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 La investigación titulada, Clima laboral y satisfacción laboral según los docentes 
la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y rehabilitación de la Universidad 
Norbert Wiener del distrito de Miraflores 2016, cuyo objetivo fue determinar la relación 
entre la autorrealización y la satisfacción laboral según los docentes la facultad de 
Tecnología médica-Terapia Física y rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del 
distrito de Miraflores 2016, como un aporte al análisis, descripción, explicación y relación 
de las dos variables. La metodología de la investigación obedece al enfoque cuantitativo 
del paradigma positivista, es un estudio de tipo básico, de diseño no experimental 
transversal correlacional, donde se han utilizado dos cuestionarios tipo Likert validados a 
juicio de experto y sometidos a prueba del coeficiente de Alfa de Cronbach como 
instrumento de recolección de datos a percepción de los docentes encuestados. Asimismo, 
luego de haber desarrollado la investigación, aplicado los instrumentos y realizar el 
procesamiento estadístico, se llegó a las siguiente conclusión: El clima laboral (r=0, 672) 
significativamente (p < .000) con el Satisfacción laboral de los docentes la facultad de 
Tecnología médica-Terapia Física y rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del 
distrito de Miraflores 2016; se probó la hipótesis planteada y se concluye que el clima 
laboral se relaciona directa y significativamente con la satisfacción laboral de los docentes 
la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y rehabilitación de la Universidad Norbert 
Wiener del distrito de Miraflores, 2016 
 





The research entitled "Working climate and job satisfaction according to teachers 
the Faculty of Medical Technology-Physical Therapy and Rehabilitation of Norbert 
Wiener University of the district of Miraflores 2016, whose objective was to determine the 
relationship between self-realization and job satisfaction according to teachers The Faculty 
of Medical Technology-Physical Therapy and Rehabilitation of the Norbert Wiener 
University of the district of Miraflores 2016, as a contribution to the analysis, description, 
explanation and relation of the two variables. The research methodology is based on the 
quantitative approach of the positivist paradigm. It is a basic, non-experimental 
correlational cross-sectional study where two Likert-type questionnaires validated by 
expert judgment were used and tested by Cronbach's Alpha coefficient As an instrument of 
data collection to the perception of teachers surveyed. Also, after having developed the 
research, applied the instruments and performed the statistical processing, the following 
conclusion was reached: The labor climate (r = 0.672) significantly (p <.000) with the 
Labor satisfaction of teachers Faculty of Medical Technology-Physical Therapy and 
Rehabilitation of the University Norbert Wiener of the district of Miraflores 2016; The 
hypothesis was tested and it is concluded that the work climate is directly and significantly 
related to the teachers' satisfaction in the Faculty of Medical Technology-Physical Therapy 
and Rehabilitation of the Norbert Wiener University of the district of Miraflores, 2016 
 







El presente trabajo de investigación, que tiene como título “Clima laboral y 
satisfacción laboral según los docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y 
rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores, 2016.” ha sido 
desarrollado teniendo en cuenta la importancia del estudio, y nace como forma de conocer 
los aspectos que presentan clima laboral por parte de los docentes así como la satisfacción 
laboral donde el trabajador logra desempeñar sus funciones de manera eficaz y eficiente, 
optimización su labor para cumplir sus metas de servicio. 
Cabe resaltar que en la actualidad el enfoque teórico establece el clima laboral, es 
fundamental para la satisfacción laboral tales como una enseñanza de calidad así como las 
dimensiones de ambas variables que se traduce en promover la calidad en la facultad de 
Tecnología médica-Terapia Física y rehabilitación. 
La presente investigación está estructurada en cinco capítulos: 
El Capítulo I: Contiene el planteamiento del problema, la formulación del 
problema, que contiene al problema general y problemas específicos; los objetivos 
generales y específicos, la justificación o importancia que contienen los propósitos de 
nuestro estudio; limitaciones que fueron los aspectos que se opusieron al trabajo de 
investigación y que se lograron superar. 
El Capítulo II: Esta parte estrictamente contiene el marco teórico; que comprende 
los planteamientos teóricos: clima laboral y satisfacción laboral. Sus dimensiones y 
conceptos más relevantes como parte de este estudio. 
El Capítulo III: Contiene las hipótesis que fueron validadas a través de este 




El Capítulo IV: Marco metodológico, que comprende: Tipo de investigación, 
diseño de investigación, población y muestra, técnicas e instrumentos de recolección de 
datos, método de investigación. 
El Capítulo V: Contiene los resultados de la validez y con fiabilidad de los 
instrumentos, presentación y análisis de los resultados de la estadística y la discusión de los 
mismos. 
Posteriormente, se presentan las conclusiones y recomendaciones basadas en 
nuestra investigación, 





 Capítulo I  
Planteamiento del problema 
1.1. Determinación del problema 
En el mundo actual de hoy, lleno de constantes e inesperados cambios 
tecnológicos, sociales y culturales, el ser humano como ente social vive un intenso cambio 
de modernización, estos elementos transformadores influyen en la convivencia, relaciones 
interpersonales y la participación en las actividades grupales, como también en el clima 
laboral de una institución privada o pública, es por eso, la importancia que tiene para la 
organización la interacción entre las personas para satisfacer sus necesidades básicas, entre 
ellas: actualización, ambiente de trabajo, salario, beneficios, etc., esto para fortalecer los 
procesos educativos y el recurso humano que permitan la eficiencia y efectividad en la 
organización. 
América Latina no es ajena a estos cambios, el ritmo actual de renovación 
institucional sencillamente no es adecuado para arreglárselas con la velocidad y 
complejidad del cambio creado por el avance de la nueva era del conocimiento, valor que 
no puede deslindarse de los aspectos motivacionales y psicológicos prevalecientes en cada 
miembro y los factores reguladores del clima laboral que hacen de la institución una 
entidad sana para cumplir con sus metas y objetivos. Esta realidad ha impuesto la 
búsqueda de nuevas formas de gestionar el conocimiento de las instituciones, por lo que 
han surgido nuevos enfoques los cuales deben relacionarse estrictamente con la forma de 
actuar y de aprender. 
En el Perú las instituciones se caracteriza por presentar inmensas carencias los que 
han provocado un clima laboral desfavorable producto de los cambios por parte de cada 
gobierno de turno, que aplican políticas educativas coyunturales o impuestas, esto ocasiona 




cuales son los objetivos por alcanzar, es decir, no se ven como parte de una organización 
con una visión y misión por cumplir, sino por el contrario se ven así mismo y al ambiente 
como un espacio de trabajo con intereses y objetivos poco comunes. 
En la actualidad la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y rehabilitación 
de la Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores, se aprecia una desmotivación 
por la situación laboral incierta y un clima laboral poco favorable porque en muchas 
instituciones del distrito la gerencia directiva es solo por un año y muchos de los directivos 
que están a cargo de una Institución no son especialistas en gerencia institucional. Esta 
situación puede explicarse por el incumplimiento histórico de las leyes en nuestro país, el 
maltrato constante al docente y la politización del magisterio. Todo lo descrito pone en 
evidencia que se carece de decisión política, debido fundamentalmente a que se tiene una 
visión de negocio en la educación y de no ver a la educación como una puerta para el 
desarrollo del país. 
Existen factores internos y externos a la Institución que inciden sobre la 
satisfacción de los docentes. Aun cuando las instituciones desarrollan sus actividades bajo 
el amparo de una misma ley, en algunas de ellas, los docentes de algunas instituciones 
perciben de una manera diferente a su organización, originándole una actitud positiva o 
negativa en el desempeño de su trabajo. Es decir, que cada organización tiene una manera 
particular de ser, propia de su historia, forma de administrar, relaciones interpersonales, 
etcétera, concepto llamado clima laboral. 
El clima laboral y la satisfacción laboral son conceptos que comprenden al área de 
recursos humanos y están muy relacionados. Los niveles de satisfacción laboral repercuten 
en el clima laboral y el clima laboral afecta a la satisfacción laboral. A pesar de su 




Este estudio trata de encontrar una mayor satisfacción laboral de los docentes, para 
alcanzar una mayor calidad, a través de encontrar su relación particular con el clima 
laboral. 
1.2.  Formulación del problema 
1.2.1.  Problema general 
¿Qué relación existe entre el clima laboral y la satisfacción laboral según los 
docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y rehabilitación de la 
Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores, 2016? 
1.2.2.  Problemas específicos 
¿Qué relación existe entre la autorrealización y la satisfacción laboral según los 
docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y rehabilitación de la 
Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores, 2016? 
¿Qué relación existe entre el Involucramiento laboral y la satisfacción laboral según 
los docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y rehabilitación de la 
Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores, 2016? 
¿Qué relación existe entre la supervisión y la satisfacción laboral según los 
docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y rehabilitación de la 
Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores, 2016? 
¿Qué relación existe entre la comunicación y la satisfacción laboral según los 
docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y rehabilitación de la 
Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores, 2016? 
¿Qué relación existe entre las condiciones laborales y la satisfacción laboral según 
los docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y rehabilitación de la 





1.3.  Objetivos  
1.3.1.  Objetivo General 
Determinar la relación entre el clima laboral y la satisfacción laboral según los 
docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y rehabilitación de la 
Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores, 2016 
1.3.2.  Objetivos específicos. 
Determinar la relación entre la autorrealización y la satisfacción laboral según los 
docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y rehabilitación de la 
Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores, 2016 
Determinar la relación entre el Involucramiento laboral y la satisfacción laboral 
según los docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y rehabilitación 
de la Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores, 2016 
Determinar la relación entre la supervisión y la satisfacción laboral según los 
docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y rehabilitación de la 
Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores, 2016 
Determinar la relación entre la comunicación y la satisfacción laboral según los 
docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y rehabilitación de la 
Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores, 2016. 
Determinar la relación entre las condiciones laborales y la satisfacción laboral 
según los docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y rehabilitación 
de la Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores, 2016 
1.4. Importancia y alcance de la investigación 
Por considerarse el recurso humano como el tangible más valioso de toda 
organización por ser el capital más importante para el funcionamiento de las mismas; los 




satisfacción laboral (actitud del individuo hacia su trabajo), hoy en día vienen tomado 
relevancia en las organizaciones, se incluye ya a las públicas, toda vez que se busca 
ofrecerles un clima apto para laborar, generando consecuentemente el sentirse satisfechos; 
este sin lugar a dudas es un factor que contribuirá a desarrollar sus actividades y tareas con 
eficiencia y eficacia, de manera tal que permitirá coadyuvar al desarrollo de la visión 
organizacional. 
En la actualidad, uno de los principales problemas con que cuentan las instituciones 
principalmente los de carácter público, que están enmarcado en el clima laboral con 
consecuencias en la satisfacción laboral, debido al alto porcentaje de rupturas de relaciones 
humanas entre el personal jerárquico y el personal administrativo, lo cual siempre 
repercute en el proceso de brindar una adecuada atención al usuario; así como, en la 
positiva gestión institucional, conllevando al retraso administrativo e institucional; razón 
por lo que, tomando en cuenta el entorno laboral de la Universidad Norbert Wiener del 
distrito de Miraflores, se ha considerado desarrollar el estudio sobre la influencia del clima 
laboral en la satisfacción laboral de los docentes durante el periodo 2015. Para dicho 
estudio se ha tomado en cuenta la aplicación de dos variables con sus correspondientes 
dimensiones, clima laboral y satisfacción laboral. 
El resultado del presente estudio de investigación, permitirá a las autoridades de la 
Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores, conocer el nivel del clima laboral 
que presentan sus trabajadores y como éste influye en la satisfacción laboral de los 
mismos, para de esta manera optar las decisiones más adecuadas en relación a los 
resultados obtenidos, a fin de propiciar un clima laboral acorde y personal satisfecho, que 
permita brindar servicios con eficiencia y eficacia. 




 La investigación se justifica en el hecho de que busca poner de manifiesto en qué el 
clima laboral de la Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores se relaciona con 
el nivel de satisfacción laboral de los docentes importante no solo para el desarrollo 
profesional y laboral de los administrativos en actividad, sino para mejorar la calidad de la 
administrativa de la Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores. 
 Al determinarse esta relación, se pueden abordar medidas y estrategias para 
contribuir a la solución del problema en el caso de la diferencia del clima laboral y su 
relación con la satisfacción laboral de los docentes de la Universidad Norbert Wiener del 
distrito de Miraflores y consecuentemente, aportar en la mejora de la calidad de los 
servicios 
1.5. Limitaciones de la investigación  
Las limitaciones que se ha tenido en esta parte de la investigación son las 
siguientes: 
Temporales: El poco tiempo que tienen los docentes debido a la carga excesiva de 
trabajo en sus funciones para el desarrollo de las encuestas. 
Bibliográficas: Poca información por la falta de tesis extranjeras con 
investigaciones similares. 







2.1 Antecedentes de la investigación  
Para la realización del presente trabajo de investigación se buscaron antecedentes en 
las bibliotecas de diferentes instituciones nacionales y medios informáticos electrónicos. 
De las cuales, por relacionarse con el tema o con una de las variables en estudio se tomó 
pertinente describir los siguientes: 
2.1.1 Antecedentes internacionales 
Molina y Reyes (2006), en su trabajo de grado, titulado Satisfacción laboral en el 
supermercado centro 99, realizado en la ciudad de Maracaibo Venezuela, con el objetivo 
de identificar la satisfacción laboral en cuanto a factores motivadores, así como identificar 
la satisfacción laboral en cuanto a los factores higiénicos presentes en los trabajadores. Las 
dimensiones de carácter motivadoras consideradas son: reconocimientos, promociones en 
la empresa, actitud hacia la realización de las tareas, deseo de autorrealización y 
competencia en el trabajo, y las dimensiones relacionadas con los factores higiénicos, se ha 
considerado, la relación con el equipo de trabajo, salario o remuneración, oportunidades de 
mejoramiento profesional, seguridad y estabilidad en el empleo, ambiente de trabajo. El 
teórico que sustenta la investigación es Herzberg (1999) y el tipo de estudio es descriptivo, 
transaccional o transversal ya que recolecta datos en un tiempo único, la población estuvo 
conformada por 100 empleados y no se utilizó muestreo, de quienes concluyó que la 
satisfacción laboral relacionada a los factores motivadores se encontró una media de 3.61 
con una desviación típica de 0.461, lo que indica que los sujetos se encuentran muy 
satisfechos; en satisfacción laboral relacionada a factores higienicos, se encontró una 
media de 3.53 con una desviación típica de 0.493 lo que indica que los sujetos se 




 León, (2009). El Clima Laboral y su incidencia en la satisfacción laboral de los 
gestores de los centros de gestión de calidad inicial de la Fundación del Niño Bolívar. 
Tesis de maestría, Universidad Nacional Experimental, Guyana, buscaba determinar la 
incidencia del Clima Laboral sobre la satisfacción del personal los gestores de los Centros 
de Gestión de calidad Inicial de la Fundación del Niño Bolívar. Aplicó el Cuestionario con 
preguntas cerradas, utilizando una escala tipo Likert la cual constó de tres partes: datos 
descriptivos de la población, y las variables Clima Laboral y satisfacción laboral, a una 
población de 42 gestores, a través de una investigación descriptiva correlacional. Los datos 
obtenidos con el coeficiente de correlación Pearson permitieron al autor establecer que 
existe un Clima Laboral abierto, caracterizado por: un flujo de mensajes de tipo 
descendente, un liderazgo más o menos flexible que les permite a los gestores asumir 
ciertas responsabilidades, espíritu de compañerismo, identificación con la institución. En 
cuanto a la satisfacción laboral, los gestores se sienten satisfechos con el desempeño de sus 
labores aun cuando se pudo deducir que la remuneración percibida no responde a sus 
expectativas. Con respecto a la relación entre ambas variables, éstas presentaron una 
correlación significativa, lo que permitió suponer que algunas de las dimensiones del clima 
parecieran tener incidencias      sobre algunas dimensiones de la satisfacción laboral. 
Bravo, (2010), “Clima Laboral, Calidad de Trato, Satisfacción Subjetiva, Niveles 
de Estrés y Depresión, en el personal de Enfermería de la Unidad de Tratamiento Intensivo 
Quirúrgico del Hospital Clínico”. Tesis de maestría, Universidad Católica, Chile, Llega a 
las siguientes conclusiones: A partir de los resultados de la investigación, se podría 
concluir que el programa de entrenamiento cognitivo conductual fue efectivo para la 
variable Satisfacción Subjetiva, ya que se evidenciaron diferencias estadísticamente 
significativas entre las mediciones realizadas antes y después de su implementación. En 




diferencias estadísticamente significativas entre las mediciones realizadas antes y después; 
sí que es posible, observar una disminución entre ambas mediciones, aun cuando desde un 
principio el Grupo Experimental, no evidenció índices graves en estrés y depresión. 
Rivas (2006). Cultura organizacional y satisfacción laboral de los trabajadores de la 
municipalidad Zulianas de Avanzada. Tesis de maestría, Universidad Rafael Urdaneta, 
Maracaibo, buscando determinar la incidencia que tiene el Cultura organizacional en la 
satisfacción laboral de los trabajadores de las Instituciones Zulianas de Avanzadas. Como 
instrumento se utilizó un cuestionario estructurado por 40 ítems, a una población de 49 
trabajadores, a través de una investigación descriptiva – correlacional de campo, con un 
diseño no experimental transeccional. Los resultados de la prueba estadística r Pearson 
arrojó una correlación significativa moderada de 0,410 entre las variables de estudio. Estos 
resultados permitieron al autor establecer la existencia en las municipalidades un liderazgo 
participativo, comunicación entre ellos y los trabajadores, autonomía en la realización de 
su trabajo. Asimismo la ausencia de reconocimiento al trabajador por su labor, la escasa 
práctica de la justicia y equidad en las relaciones de trabajo y en la participación en la 
municipalidad. Los trabajadores poseen motivación al logro e insatisfacción respecto a: las 
remuneraciones recibidas, la falta de reconocimiento. La tasa de ausentismo laboral de los 
trabajadores es alta. 
Bello y Jiménez (2005) Realizaron una investigación titulada: Satisfacción laboral 
de los empleados en relación a los incentivos que ofrece la organización Protección Civil y 
administración de Desastres del Municipio Bermúdez Carupano, Estado Sucre, 2004, 
presentada para optar al título de Licenciadas en Gerencia de Recursos Humanos, en la 
Universidad de Oriente. El objetivo de la investigación fue estudiar la satisfacción laboral 
de los empleados en relación con los incentivos que ofrece la organización Protección 




Las autoras llegaron a las siguientes conclusiones: En la Organización Protección Civil se 
evidenció que los empleados sí reciben incentivos tanto financieros como no financieros, 
reconociéndose en cierta medida que el factor monetario les permite sufragar las 
necesidades personales de índole económico, y el factor no monetario le permite al 
trabajador alcanzar sus metas personales aspirando así satisfacerlas con el hecho de 
desempeñar bien sus funciones dentro de la institución. Se detectó que el nivel de 
satisfacción de los empleados en relación a los incentivos financieros y no financieros que 
les son otorgados han resultado muy positivos para la misma, aunque debe destacarse que 
los financieros, este hecho no les impide a la mayoría del personal sentirse satisfecho y 
dispuesto a laborar eficientemente en beneficio de la empresa y de la comunidad en 
general. En esta investigación las autoras abordan la investigación desde una perspectiva 
amplia, pues para su estudio sobre satisfacción tomaron en cuenta los incentivos 
financieros como los no financieros, destacando que en la empresa estudiada parece 
hacerse énfasis en los primeros. 
2.1.2 Antecedentes nacionales 
Silva (2009). Medición del clima laboral y satisfacción del personal de trabajadores 
gestores y no gestores de la facultad de medicina (UNAP), 2009. Tesis de maestría, 
Universidad Nacional de la Amazonía Peruana Perú”, buscaba medir el nivel de 
satisfacción laboral y el Clima Laboral de la Facultad de Medicina de la UNAP. Aplicó 
una ficha de encuesta previamente revisada por expertos y validada, a una muestra de 50 
trabajadores y 20 administrativos), a través de una investigación descriptiva. Los datos 
obtenidos permitieron al autor establecer que dos tercios de los trabajadores mostraban 
insatisfacción en su centro laboral y sensación de frustración; dos tercios del personal 
administrativo mostraron satisfacción laboral. En cuanto al clima laboral cerca del 70% del 




Alfaro, Leytón, Meza y Saenz (2012), en su investigación titulada: Satisfacción 
laboral y su relación con algunas variables ocupacionales en tres municipalidades, tuvo 
como objetivo determinar la Satisfacción laboral y su relación con algunas variables 
ocupacionales en tres municipalidades; El diseño de la investigación es no experimental 
transeccional descriptivo y correlacional. La población del estudio está conformada por 
283 trabajadores de la municipalidad A de la Provincia Constitucional del Callao, 1,858 
trabajadores de la municipalidad B y 1038 trabajadores de la municipalidad C de Lima 
Metropolitana. Se realizó un muestreo no probabilístico o dirigido, sin embargo, debido al 
propósito de la investigación se realizó el muestreo por cuotas. La muestra está 
conformada por 82 trabajadores de la municipalidad A de la Provincia Constitucional del 
Callao, 126 trabajadores de la municipalidad B y 161 trabajadores de la municipalidad C 
de Lima Metropolitana. La selección de los participantes de cada grupo o cuota se realizó 
al azar. La escala de satisfacción laboral SL-SPC utiliza la escala de Likert y tiene 27 
preguntas o ítems, que están agrupados en los factores: significación de la tarea, 
condiciones de trabajo, reconocimiento del personal y/o social y beneficios económicos. 
Según lo mencionado por Palma, el instrumento se validó en trabajadores de Lima 
Metropolitana. La recolección de datos se realizó en coordinación con el área de Recursos 
Humanos de cada municipalidad y en la fecha indicada por ella. El día de la encuesta, los 
encuestadores brindaron las indicaciones respectivas para el llenado de la encuesta y los 
encuestados a la culminación de esta actividad firmaron el consentimiento informado y 
depositaron sus encuestas en un ánfora para garantizar el anonimato de la misma. Como 
parte del análisis de validez y confiabilidad se aplicó los métodos de consistencia interna y 
mitades, así como el análisis factorial, obteniéndose niveles aceptables que avalan la 
validez y confiabilidad del instrumento, sin embargo, se encontró diferencias en la 




investigación, se optó por utilizar la escala de satisfacción laboral SL-SPC tal cual, sin 
modificación alguna. 
Álvarez (2011). Fuentes de presión laboral y satisfacción laboral en docentes de 
universidades estatales y universidades privadas de Lima Metropolitana. Tesis de maestría, 
UNMSM, Lima-Perú, el objetivo de la investigación fue determinar la relación entre las 
fuentes de presión laboral y satisfacción laboral en docentes de universidades estatales y 
universidades privadas de Lima Metropolitana en la que concluye: Las fuentes de presión 
laboral y la satisfacción laboral se relacionan de manera inversa en los docentes 
universitarios de Lima Metropolitana; La satisfacción laboral de los docentes de 
universidades estatales difieren de los docentes de las universidades privadas de Lima 
Metropolitana, se encuentra diferencias estadísticamente significativas entre ambos grupos 
a favor de los docentes de las universidades particulares; Las fuentes de presión laboral de 
los docentes de universidades estatales difieren de los docentes de las universidades 
privadas de Lima Metropolitana. Se encuentra diferencias estadísticamente significativas a 
favor de los docentes de universidades estatales, confirmándose la hipótesis propuesta; 
Respecto a la cuarta hipótesis los factores de fuentes de presión laboral influyen sobre los 
factores de satisfacción laboral, por lo que se acepta la hipótesis propuesta. Esta tesis 
evidencia la mayor exigencia que existe para los docentes de las universidades privadas, lo 
que trae como consecuencia una mejor Satisfacción laboral, en cambio en las 
universidades estatales los docentes están expuestos a menor control, lo que generalmente 
origina un menor rendimiento académico. Esta investigación manifiesta el grado de 
identificación de los trabadores con su profesión como por lo que el cansancio no le 
produce estrés. 
Rosales (2010), Relación entre satisfacción laboral y el clima laboral en agentes de 




Universidad Nacional de Trujillo, Perú. La muestra estuvo conformada por 300 
trabajadores de la empresa, donde la mayoría se caracterizan por tener niveles altos en los 
factores de tarea en sí, desarrollo personal, condiciones físicas y supervisión, de la escala 
de satisfacción laboral. El análisis final concluyo en que existe una correlación 
significativa entre cada uno de los factores de la satisfacción laboral y el clima laboral en 
los agentes de seguridad de la empresa antes mencionada. 
Monteza, (2012) Clima laboral en la satisfacción de las enfermeras del Centro 
Quirúrgico Hospital ESSALUD Chiclayo 2010. Tesis de maestría. Universidad Católica 
Santo Toribio de Mogrovejo, Chiclayo Perú, el objetivo fue determinar la relación entre 
clima laboral y la satisfacción de las enfermeras del Centro Quirúrgico Hospital 
ESSALUD Chiclayo 2010, estudio es no experimenta, tipo básica, diseño correlacional. 
Concluye: Existe una correlación entre el clima laboral y la satisfacción de las enfermeras 
del Centro Quirúrgico Hospital ESSALUD Chiclayo 2010, se contó con una muestra de 46 
enfermeras. El clima laboral fue organizado en cinco dimensiones: supervisión, 
comunicación, condiciones laborales, autorrealización e involucramiento, referente a la 
satisfacción laboral, consideró las siguientes dimensiones: condiciones físicas y/o 
materiales, beneficios laborales y/o remunerativos, políticas administrativas, relaciones 
sociales, desarrollo personal, desarrollo de tareas y relaciones con la autoridad. 
Conclusión: Existe una correlación entre el Clima laboral y la satisfacción de las 
enfermeras del Centro Quirúrgico Hospital ESSALUD, la investigación da cuenta que 
42% de enfermeras considera que existe un clima laboral medianamente favorable y una 
satisfacción en 35% que califica como medianamente satisfecho, determinando que el 
clima laboral influye en la satisfacción de las enfermeras de centro quirúrgico; asimismo 




organizaciones competitivas, cualquier variación en estos, afecta el ambiente de trabajo y 
forzosamente a los que lo integran. 
2.2. Bases teóricas  
Clima laboral: Definición 
Según Campos (2008) señala que: “El clima laboral es el medio ambiente humano 
y físico en que se desarrolla el trabajo cotidiano. Influye en la satisfacción y, por tanto, en 
la productividad”. (p. 215). 
Asimismo Méndez (2006), define como: El ambiente propio de la organización, producido 
y percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de 
interacción social y en la estructura organizacional que se expresa por variables (objetivos, 
motivación, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones interpersonales y 
cooperación) que orientan su creencia, percepción, grado de participación y actitud 
determinando su comportamiento, satisfacción y nivel de eficiencia en el trabajo. (p. 175) 
Brunet (2009), el clima laboral como: “Un conjunto de características que: a) 
describen una organización y la distinguen de otras (productos, servicios, organigrama, 
orientación económica), b) son relativamente estables en el tiempo, y c) influyen en el 
comportamiento de los individuos dentro de la organización” (p. 17). 
Para Chiavenato (2006),  El clima laboral es la calidad o propiedad del ambiente 
organizacional que se observa o experimenta por los participantes de la organización y que 
influencia su conducta. El ambiente organizacional presenta ciertas propiedades que 
pueden provocar motivaciones para determinadas conductas. Así, las dimensiones del 
Clima Laboral son: Estructura organizacional, responsabilidad, riesgos, recompensas, calor 





En conclusión de acuerdo a las teorías mencionadas de clima laboral podemos decir 
que son las percepciones compartidas que tienen todos los miembros de una organización 
acerca de los procesos organizacionales tales como liderazgo, trabajo en equipo, la empatía 
que tienen los trabajadores y la motivación que tiene para realizar sus labores. Es 
importante recordar que la percepción de cada trabajador es distinta y ésta determina su 
comportamiento en la organización por lo que el Clima Laboral varía de una organización 
a otra. 
Fundamentos teóricos del clima laboral 
Según Chiavenato (2009), señala que la orientación del comportamiento 
organizacional es el estudio de las personas y los grupos que actúan en las organizaciones; 
su finalidad es el análisis del comportamiento de los mismos mediante la observación, las 
percepciones y las actitudes, incluyendo las normas del grupo, interacciones informales, y 
los conflictos que influyen. 
Efectivamente una organización es un conjunto de personas que participan en el 
trabajo, las funciones que ejercen tienen como finalidad alcanzar un propósito común, pero 
este conjunto de personas no se comportan en igual forma, tienen actitudes diversa, por 
ello es de vital importancia que todas las organizaciones determinen el estudio de su grupo 
humano a fin de optar actitudes correctivas sobre el comportamiento de los mismos.  
Asimismo, Robbins (2009, p.517). “El clima laboral es un factor que puede 
aumentar el compromiso organizacional, y la consistencia del comportamiento del 
trabajador, lo que claramente es benéfico para una organización”  
De ahí que se concibe que el clima y la cultura organizacional constituyan dos 
componentes de esencial importancia para la elevación de la productividad laboral. El 
Clima Laboral es un componente esencial del proceso de socialización del conocimiento y 




premisa fundamental de su éxito en tiempos donde la colaboración es fuente de ventajas 
competitivas. 
Del mismo modo, para Schein (2006), señala que la “formación de normas en torno 
a incidentes críticos y la actuación de los líderes resultan fundamentalmente en el 
establecimiento de una cultura organizacional”. 
Sin duda, lo señalado por el autor sobre la formación de una cultura, surge desde la 
visión con la que toda organización se funda para desarrollarse en el marco de la 
experiencia e interacción con los propios miembros de su organización y los del entorno.  
Asimismo Chiavenato (2009). “El Clima Laboral es la calidad o la suma de 
características ambientales percibidas o experimentadas por los miembros de la 
organización e influye poderosamente en su comportamiento” (p.261) 
Es por ello que el comportamiento de las personas en una organización se 
determina por el clima laboral percibido, estas son determinadas con mayor influencia por 
el medio en el cual ejercen sus labores, de igual forma por las condiciones que se les 
brinda; sobre este punto existen muchos estudios, los cuales concluyen que acerca de la 
problemática del comportamiento organizacional, el influyen varios factores. 
El clima laboral, “es un fenómeno exclusivamente percepctual, lo que hace que 
puedan existir muchos climas laborales en una misma organización, dependiendo del 
punto de vista del participante” (Escat, 200, p. 118) 
En este sentido podemos observar que el autor dirige la conceptualización del clima 
laboral en la percepción que tiene el trabajador dentro de su entono laboral, en ese sentido 






Asimismo Brunet (2009), afirma que el concepto de clima laboral fue introducido 
por primera vez al área de psicología organizacional, y que este concepto está influenciado 
por dos grandes instituciones de pensamiento: Escuela de Gestalt y Escuela Funcionalista. 
Según la Escuela de Gestalt los individuos comprenden el mundo que les rodea 
basados en criterios percibidos e inferidos, de tal manera que se comportan en función a la 
forma en que perciben el mundo. Es así que el comportamiento de un empleado está 
influenciado por la percepción que él mismo tiene sobre el medio de trabajo y del entorno. 
De otro lado, la Escuela Funcionalista formula que el pensamiento y 
comportamiento de una persona dependen del ambiente que le rodea y que las diferencias 
individuales juegan un papel importante en la adaptación del individuo a su medio. 
Si bien es cierto, la influencia que ejercieron estas dos Instituciones de pensamiento 
generó la introducción del concepto de clima laboral en las organizaciones, por un lado por 
la forma que perciben el mundo y del otro en función al ambiente que los rodea; estos dos 
factores influyen en el comportamiento de los mismos. 
Para Méndez (2005), define al clima laboral como el “fenómeno interviniente que 
media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se 
traducen en un comportamiento que tiene consecuencia sobre la organización, cita entre 
ellas a la productividad, satisfacción, rotación, entre otros” (p. 54) 
Sobre este punto, hay que considerar que las variables propias de la organización, 
como la estructura y los procesos organizacionales, interactúan con la personalidad de los 
trabajadores y producen percepciones; mediante la evaluación de estas percepciones se 
analiza éste amalgama que se da entre las características de la organización, las 




 “La cultura organizacional es un factor que puede aumentar el compromiso 
organizacional, y la consistencia del comportamiento del trabajador, lo que claramente es 
benéfico para una organización” (Robbins 2009, p.517). 
Todas estas definiciones, nos permite señalar que los autores no difieren en el 
concepto de clima laboral, al contrario lo enriquecen. Se aprecia asimismo que muchos 
autores usan adjetivos como percepción, opinión, características, propiedades, 
impresiones, y entre otros. Por lo que también podríamos añadir que el clima laboral es la 
personalidad de ésta, porque se conforma a partir de la configuración de características de 
la misma. 
El concepto de clima laboral abarca una amplia gama de factores ambientales que 
influyen en la motivación, referida ésta a las propiedades motivacionales del ambiente de 
la organización, es decir a aquellos aspectos de la organización que provocan distintas 
clases de motivación en sus miembros. Así el clima laboral es favorable cuando satisface 
las necesidades personales de las personas y mejora su ánimo. En cambio es desfavorable 
cuando produce frustración porque no satisface esas necesidades. El clima laboral y la 
motivación de las personas se influyen y realimentan entre sí.  
En base a las conclusiones sobre el concepto de clima laboral, se podría sintetizar 
como el conjunto de percepciones globales que tienen los trabajadores sobre su medio 
interno de trabajo. “Motivar a los trabajadores para que logren niveles altos de desempeño 
es un problema organizacional importante (Robbins, 2005, p. 393).  
Es un efecto de la integración de los motivos internos de las personas, de los 
incentivos que da la organización y de las expectativas que se despiertan en dicha relación. 
Según lo señalado por el autor, podemos señalar que la motivación contribuye al 
logro de niveles altos de desempeño juega un rol muy importante dentro de una 




manera contar con personal con un desempeño alto y por ende con altos niveles de 
productividad.  
Agrega asimismo Robbins (2005) que el clima laboral “está integrado por las 
características propias de la organización, que la describen y a su vez la diferencian de las 
demás”. Es experimentado por todas las personas y se puede medir operacionalmente a 
través del conocimiento de las percepciones de ellas mismas. 
Cada organización tiene sus características propias, lo que hace que sea descrita en 
función a las mismas; de acuerdo a la percepción que tienen sus trabajadores se puede 
medir y conocer el tipo de clima laboral que presenta. 
Según Robbins (2005), las características del clima laboral en una organización, 
generan un determinado comportamiento. Este juega un papel muy importante en las 
motivaciones de los miembros de la organización y sobre su personalidad dentro de ésta. 
En igual forma, las características propias de cada organización van a generar el 
comportamiento de sus trabajadores y a su vez éste el tipo de clima dentro de la 
organización. 
Para Chiavenato (2009) “el clima laboral se puede sentir como algo que afecta los 
comportamientos de las personas que forman una organización, así como el clima se ve 
afectado por la relación existente entre la organización como tal y sus integrantes”. Por lo 
tanto, y de acuerdo a los expertos se pudiera decir que el clima laboral está integrado por 
muchos elementos. 
El comportamiento de los trabajadores de una organización se ve afectado por el 
tipo de clima laboral existente, la organización también se afecta por tal comportamiento, 
en consecuencia el comportamiento de los trabajadores es uno de los elementos 





Identificar el nivel del clima laboral en una organización, conlleva a definir los 
problemas que afectan a la misma, así como de los efectos que tiene la relación jefe-
empleado.  
Esta identificación se logra mediante la medición del clima laboral de la 
organización, el mismo que posteriormente permitirá plantear y desarrollar planes de 
mejora que permitirá dar solución a los problemas detectados. 
Mientras para Chiavenato (2009), “la psicología organizacional constituye la rama 
de mayor expectativa que atiende estos aspectos dentro de las organizaciones, con la 
finalidad de poder alertar a los empleadores sobre las características de sus trabajadores, su 
comportamiento así como de los niveles de percepción que tienen los mismos en torno a su 
ambiente y condiciones de trabajo”. 
Las conclusiones sobre el concepto de clima laboral hasta aquí contempladas se 
podrían sintetizar en lo siguiente: 
El clima laboral es el resultado del conjunto de percepciones de las personas sobre 
su medio interno de trabajo. 
Es un efecto de la integración de los motivos internos de las personas, de los 
incentivos que da la organización y de las expectativas que se despiertan que se despiertan 
en dicha relación. 
Está integrado por las características propias de la organización que la describen y a 
su vez la diferencian de las demás. 
Es experimentado por todas las personas y se puede medir operacionalmente a 
través del conocimiento de las percepciones de las personas. 
Es un fenómeno subjetivo que se refiere a las actitudes, valores, normas y 





La necesidad de efectuar un diagnóstico sobre el clima laboral para las 
organizaciones se sustenta en las exigencias del mundo globalizado, las empresas de la 
actualidad sólo miden el clima laboral cuando hay problemas a ellas les recae la 
responsabilidad de orientar los esfuerzos organizacionales para la adaptación a los cambios 
y el éxito organizacional. 
Rodríguez (2006), postulan la existencia de nueve dimensiones que explican el 
clima existente en una organización, las mismas que tienen relación con ciertas 
propiedades de la organización: 
Estructura. Percepción que se tiene acerca de las reglar, procedimientos entre otros, que se 
ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. 
Responsabilidad. Autonomía en la toma de decisiones entorno al trabajo. 
Recompensa.- Percepción sobre la compensación por el trabajo bien hecho. 
Desafío. Retos que se impone al trabajo. 
Relaciones. Interpretación de las relaciones sociales entre pares como entre jefes y 
subordinados. 
Cooperación. Apoyo mutuo entre niveles superiores como inferiores. 
Estánderes. Énfasis que pone las organizaciones sobre las normas de rendimiento. 
Conflictos.- Aceptación de las opiniones discrepantes, no se tome enfrentar la solución de 
los problemas en forma inmediata. 
Identidad.- Compartir los objetivos personales con los de la organización. 
Otros autores mencionan que las variables que definen el concepto de clima laboral son las 
siguientes: 
Variables de ambiente físico. 
Variables estructurales 





Variables propias del comportamiento organizacional. 
Tomando en cuenta la definición efectuada por muchos autores sobre el concepto 
de clima laboral, podemos entender que las variables que plantea el autor guardan relación 
con la percepción que los trabajadores hacen para definir el tipo de clima laboral existente 
dentro de la organización. 
Modelo teórico del clima laboral  
El clima laboral está definido “como la percepción de aspectos vinculados al 
ambiente de trabajo, permite ser un a aspecto diagnóstico que orienta acciones preventivas 
y correctivas necesarias para optimizar y/o fortalecer el funcionamiento del proceso y 
resultados organizacionales” (Palma, 2004, p.11). 
La definición operacional del clima laboral a partir de sus dimensiones: 
Autorrealización, involucramiento laboral, Supervisión, comunicación y condiciones 
laborales con sus respectivos indicadores los cuales serán medidos a través de un 
cuestionario de 50 ítems con sus respectivos índices. 
Según Palma (2004), señala que en “el mundo actual globalizado, caracterizado por 
los altos niveles de competencia y por conseguir los mejores niveles de calidad de los 
servicios de parte de las organizaciones, se observa la presencia de aspectos 
motivacionales internos y externos que de manera alguna afectan el comportamiento de los 
trabajadores de la organización, generando situaciones de satisfacción e insatisfacción 
entre los mismos en relación a las labores que desempeñan dentro de la organización, 
trayendo como consecuencia la generación de un clima laboral positivo o negativo, en 





Las personas satisfechas en una organización generan un clima laboral propicio 
para elevar la productividad en una organización. 
De acuerdo con esto, los nuevos esquemas para determinar la cultura y el nivel de 
productividad, son resultados de un adecuado y acertado diagnóstico, el compromiso de 
precisión y responsabilidad que determina está enmarcado en: 
Un examen cuidadoso de la realidad organizacional objetivo de estudio. 
Detección de los factores de interacción relevantes. 
Evaluación de la importancia de cada uno y, 
Planteamiento de soluciones acertadas. 
Asimismo se menciona que “El diagnóstico se fundamenta de manera general, en la 
necesidad de evaluar, anticipar o ponderar las alternativas en la toma de decisiones así 
como a partir de la información disponible o mediante la adquisición de nuevos 
antecedentes, encontrar criterios que permitan hacer relevantes algunos elementos y dejar 
otros” (Palma 2004, p.14). 
Estas distintas y complejas necesidades atendidas con un cuidadoso trabajo de 
investigación, constituye una decidida contribución al conocimiento y a los esfuerzos para 
mejorar la calidad de vida laboral. 
En la evaluación del clima es importante la participación libre y voluntaria de los 
involucrados dentro de este proceso y que pertenecen a la organización materia de estudio, 
efectuando previamente un proceso de sensibilización a las personas involucradas. De 
efectuarse un estudio del clima laboral, es necesario aclarar en primera instancia sobre lo 
importante que es tener un conocimiento sobre el clima de una organización, pero esta 
medición debe ser concreta explicativa y precisa. Se recomienda que no generar 




la percepción de los trabajadores sobre el ambiente laboral y a partir de esta información se 
desarrollarán estrategias de mejora del clima laboral.  
Asimismo Palma (2004), señala que la medición del clima laboral como de 
cualquier otra variable psicológica que con exigencia metodológica se realice, resulta una 
buena aproximación de una realidad psicosocial, por lo que debemos darle la importancia 
en tanto nos permite dispones de indicadores válidos y confiables de la salud 
organizacional y proponer mecanismos de optimización del funcionamiento 
organizacional. (p. 42) 
Por otro lado definido el problema, determinado los objetivos e hipótesis que 
precisan los fines de la presente investigación, es necesario establecer los aspectos teóricos 
que sustentan el estudio en cuestión. Considerando lo antes expuesto, se muestran las bases 
de algunas teorías relativas a las variables materia del presente estudio, clima laboral y 
satisfacción laboral, así como también se hace referencia a otros trabajos de investigación 
realizados sobre el tema propuesto en este trabajo.  
Al respecto, se manifiesta que: “El clima laboral es entendido como la percepción sobre 
aspectos vinculados al ambiente de trabajo, permite ser un aspecto diagnóstico que orienta 
acciones preventivas y correctivas necesarias para optimizar y/o fortalecer el 
funcionamiento de procesos y resultados organizacionales” (Palma 2004, p.5). 
En su Manual sobre “Escael clima laboral CL – SPC, señala que los factores y 
estructuras del sistema organizacional dan lugar a un clima laboral en función a las 
percepciones de quienes comparten el mimo ambiente laboral. 
Agrega Palma (2004) que una buena aproximación que con exigencia metodológica 
se realice, es la medición del clima laboral, por lo que debemos darle la importancia en 
tanto nos permite disponer de indicadores válidos y confiables de la salud organizacional y 




Detalla asimismo, que para todo estudio del clima laboral, se debe considerar los 
siguientes principios: 
Los que están referidos a las características del medio ambiente de trabajo. 
A las percibidas directa o indirectamente por quienes interactúan en un determinado 
ambiente social. 
Aquellas que repercuten en el comportamiento laboral. 
La Variable interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y el 
comportamiento individual. 
Los que describe las características peculiares y distintas de las organizaciones 
relativamente permanentes. 
Aquellas que forma parte de un sistema dinámico en interacción con las estructuras y otras 
características organizacionales.  
Teorías que se enmarcan en el estudio del clima laboral 
Son muchas la teoría que enmarcan el estudio del clima laboral, citaremos tres 
teorías que están enmarcadas con esta: Teoría de Fredich Herzberg, Teoría de Renis Likert 
y, Teoría de Doglas MacGregor. 
Teoría de Dos Factores de Frederick Herzberg: 
Según Chiavenato (2009), cita la teoría de Herzberg, la misma que señala que las 
personas están influenciadas por dos factores los mismos que ayudan a aumentar su 
satisfacción, indica asimismo que dichos factores tienen poco efecto en la insatisfacción. 
Factores Higiénicos o Factores Extrínsecos 
Están relacionados con la Insatisfacción en el cargo, es función del contexto, se 
localizan en el ambiente que rodea a las personas y abarcan las condiciones en que 




Estas condiciones son administrativas y decididas por la organización, citaremos 
entre ellas a las remuneraciones y beneficios, la política de la organización, relaciones con 
sus compañeros de trabajo, ambiente físico, supervisión, status, seguridad laboral, 
crecimiento, madurez y consolidación. 
Cuando estos factores son óptimos sólo evitan la insatisfacción de los empleados 
pues no consiguen elevar consistentemente la satisfacción y cuando la elevan, no logran 
sostenerla por mucho tiempo. 
Se les denomina higiénicos por ser profilácticos y preventivos: evitan la insatisfacción 
pero no provocan satisfacción. 
Factores Motivacionales o Intrínsecos 
Relacionados por la satisfacción en el cargo y con la naturaleza de las tareas que la 
persona ejecuta, por ello están bajo el control de las mismas. 
Según Chiavenato (2009), cita que la Teoría de Herzberg, involucra los 
sentimientos relacionados éstos con el crecimiento y desarrollo personal (autorrealización, 
mayor responsabilidad; el efecto que producen sobre el comportamiento es mucho más 
profundo y estable cuando son óptimos provocan satisfacción y cuando son precarias la 
evitan, por ello se les denomina como factores de satisfacción (p. 72). 
Señala asimismo Chiavenato (2009) que del análisis efectuado por Herzberh sobre 
esta teoría, se concluyó que “las respuestas que dieron las personas cuando se sintieron 
bien por su trabajo es diferente a las respuestas proporcionadas cuando se sintieron mal”. 
Cuando el logro reconoce respuestas, están relacionadas con la satisfacción en el 
trabajo (factores Intrínsecos). Cuando estuvieron descontentos tendieron a citar factores 
extrínsecos, factores que están bajo el control de la persona pues se relacionan con lo que 





A manera de conclusión se señala que la teoría de los dos factores de Herzbeg 
sostiene que: 
La satisfacción en el cargo es función del contenido o de las variables retadoras y 
estimulantes del cargo que la persona desempeña (factores motivacionales). 
La insatisfacción en el cargo es función del contexto, es decir del ambiente de 
trabajo, remuneraciones, beneficios recibidos entre otros (factores higiénicos). 
De ahí que las personas que se sienten bien por su trabajo brindan actitudes y 
comportamientos diferentes a aquellos se sienten mal. Los primeros presentan ciertas 
características relacionadas de manera consistente con la satisfacción y en el segundo caso 
a la insatisfacción. En consecuencia podemos relacionar como factores intrínsecos, al 
logro, reconocimiento y la responsabilidad con la satisfacción la. Cuando los interrogados 
se sintieron bien en su trabajo, tendieron a atribuirse estas características a ellos mismos. 
Por otro lado, cuando estuvieron descontentos tendieron a citar factores extrínsecos 
como la política y la administración de la compañía, la supervisión, las relaciones 
interpersonales y las condiciones laborales. 
Factores del clima laboral 
Algunos autores sugieren medir el clima laboral por medio de las siguientes Factores: 
Actitudes hacia la Organización 
Actitudes hacia Oportunidades de Ascenso 
Actitudes hacia el Contenido del Puesto 
Actitudes hacia la Supervisión 
Actitudes hacia las Recompensas Financieras 
Actitudes hacia las Condiciones de Trabajo. 
Asimismo definido el problema, determinado los objetivos e hipótesis que precisan 




el estudio en cuestión. Considerando lo antes expuesto, se muestran las bases de algunas 
teorías relativas a la variable materia del presente estudio, clima laboral, así como también 
se hace referencia a otros trabajos de investigación realizados, del cual sobre esta variable 
se puede indicar que el antecedente referido al estudio sobre “Influencia del Clima Laboral 
en la Satisfacción Laboral de las Enfermeras del Centro Quirúrgico del Hospital 
ESSALUD Chiclayo 2010”, guarda amplia relación con el presente estudio. 
Teoría de Rensis Lickert 
Para Chiavento (2009), que la Teoría de Likert establece tres tipos de variables que 
definen “las características propias de una organización y que influyen en la percepción 
individual del clima”. 
En la teoría de Sistemas de Likert plantea que el comportamiento de los 
subordinados depende directamente del comportamiento administrativo y las condiciones 
organizacionales que éstos perciben y, por lo tanto se afirma que la reacción estaría 
determinada por sus percepciones, sus esperanzas, sus capacidades y sus valores. Dice, 
también, que la reacción de un individuo ante cualquier situación siempre está en función 
de la percepción que tiene de ésta. Lo que cuenta es cómo ve las cosas y no la realidad 
subjetiva. 
Variables causales 
Definidas como variables independientes, las cuales están orientadas a indicar el 
sentido en el que una organización evoluciona y obtiene resultados; se citan la estructura 
organizativa y la administrativa, las decisiones, competencia y actitudes 
Variables Intermedias 
Este tipo de variables están orientadas a medir el estado interno de la empresa, 




decisiones. Estas variables revistan gran importancia ya que son las que constituyen los 
procesos organizacionales como tal de la organización. 
Variables finales 
Estas variables surgen como resultado del efecto de las variables causales y las 
intermedias referidas con anterioridad, están orientadas a establecer los resultados 
obtenidos por la organización. 
La interacción de estas variables, general la determinación de dos grandes tipos de 
lima organizacional: 
Clima de Tipo Autoritario. 
Clima de Tipo Participativo. 
Esta teoría permitió determinar que el ambiente organizacional de un grupo de 
trabajo o nivel jerárquico específico está determinado básicamente por la conducta de los 
líderes, toda vez que al efectuar el análisis orientado hacia un mayor interés de los 
supervisores por sus subordinados que por la tarea, se determinó se determinó que los 
subordinados eran superiores en productividad, es decir que se puede tener una calificación 
baja o alta en una o ambas simultáneamente. 
Teoría de Mc Gregor 
Según las teorías de Douglas McGregor define los estilos de dirección en función 
de cuál sea la concepción que se tenga del hombre; así pues, a partir de su teoría X y de su 
teoría Y, señala la existencia de dos estilos de dirección: estilo autoritario y estilo 
participativo. Chiavenato (2009). 
Todos tenemos cierta forma de ver el mundo. McGregor con su libro “El lado 
Humano de las organizaciones”, irrumpió con la visión complementaria en un momento 
necesario, afirma que al administrar una empresa se pueden asumir dos posturas, dos 





Muchas veces el hombre normal y ordinario tiene una aversión natural al trabajo, y 
que lo evitará siempre que le sea posible, prevalece la creencia tradicional de que es 
perezoso por naturaleza, poco ambicioso y que tratará de evadir la responsabilidad; que las 
personas necesitan ser obligadas, dirigidas y hasta amenazadas por castigos para que hagan 
bien su trabajo; que la persona promedio prefiere que lo dirijan, que prefiere no asumir 
responsabilidades. 
Teoría Y 
Por otro lado, las personas pueden aplicarse en el trabajo con tanta naturalidad 
como al jugar o al descansar; que las personas pueden autocontrolar su trabajo; que una 
persona normal procura asumir responsabilidades; que la creatividad, el ingenio y la 
imaginación son algo que la mayoría de las personas tienen y pueden desarrollar, y no solo 
unos pocos. Esta teoría supone que el trabajo es una actividad humana natural, capaz de 
brindar placer y realización personal. Según la teoría Y, la tarea principal de 
un administrador consiste en crear un clima favorable para el crecimiento y el desarrollo 
de la autonomía, la seguridad en sí mismo y la actualización personal a través de la 
confianza y mediante la reducción de la supervisión al mínimo. 
Asimismo Palma (2004) que McGregor ve estas dos teorías como dos actitudes 
absolutamente separadas. La teoría Y es difícil de poner en práctica en operaciones 
grandes de la producción en masa, pero puede ser utilizada inicialmente en el manejo de 
encargados y profesionales. 
En conclusión podríamos decir que el mensaje trascendente que McGregor con su 
obra dejo al mundo desarrollado, es que una sociedad que genera calidad de vida empieza 
a existir por el reconocimiento básico del ser humano en su dimensión integral, y por tener 




de su personalidad o su estilo de liderazgo, trasmita integridad y coherencia con un 
conjunto de principios en los que el respeto al ser humano es un asunto prioritario. 
Características generales del clima laboral 
El clima laboral presenta características propias, las mismas que son definidas 
como: 
El clima laboral se refiere a las características del medio ambiente de trabajo, éstas 
pueden ser internas y externas. 
Asimismo Zúñiga (2002), señala que “las características propias del clima laboral 
son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que se desempeñan en este 
medio ambiente”. 
Por otro lado, el clima laboral, tiene repercusiones en el comportamiento laboral, 
generando un fuerte impacto de los miembros de la organización. Asimismo el clima es 
una variable interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y el 
comportamiento individual y actitudes de los trabajadores y a su vez afecta dichos 
comportamientos y actitudes. 
Afecta el grado de compromiso e identificación de los miembros de la organización con 
ésta. 
Estas características de la organización son efectivamente permanentes en el 
tiempo, de diferencian de una organización a otra y de una sección a otra dentro de una 
misma organización. 
De ahí que el clima laboral, junto con las estructuras y características 
organizacionales y los individuos que la componen, forma un sistema independiente 
altamente dinámico. 
En cuanto a las percepciones y respuestas que abarcan el clima laboral, se originan 




dirección (tipos de supervisión: autoritaria, participativa). Otros factores están relacionados 
con el sistema formal y la estructura de la organización (sistema de comunicaciones, 
relaciones de dependencia, promociones, remuneraciones). Otros son las consecuencias del 
comportamiento en el trabajo (sistema de incentivo, apoyo social, interacción con los 
demás miembros). 
Además el clima laboral, tendrá consecuencias para la organización a nivel positivo 
y negativo, definidas por la percepción que los miembros tienen de la organización. Entre 
las consecuencias positivas, podemos nombrar las siguientes; logro, afiliación, poder, 
productividad, baja rotación, satisfacción, adaptación e innovación (Zúñiga, 2002) 
Entre las consecuencias negativas podemos señalar las siguientes: inadaptación, 
alta rotación, ausentismo, poca innovación y baja productividad. 
Procesos que intervienen en el clima laboral 
Las características del clima laboral en una organización, generan un determinado 
comportamiento, este comportamiento juega un papel muy importante en las motivaciones 
de los miembros de la organización y sobre su personalidad dentro de ésta. 
Según la teoría de Chiavenato (2009) La motivación es el concepto más vinculado 
con la perspectiva microscópica del comportamiento organizacional. “La motivación es un 
proceso psicológico básico. Junto con la percepción, las actitudes, la personalidad y el 
aprendizaje, es uno de los elementos más importantes para comprender el comportamiento 
humano. Interactúa con otro procesos mediadores y con el entorno” (p. 236) 
Muchas veces la motivación es la presión interna surgida de una necesidad externa 
que excita las estructuras nerviosas, originan un estado de energía que impulsa al 
organismo a la actividad, inicia, guía y mantiene la conducta hasta alcanzar una meta 





Dimensiones del clima laboral 
Considera Palma (2004), que para la medición del clima laboral, son cinco los 
factores, los mismos que se determinan en función al análisis estadístico y cualitativo:  
Dimensión Autorrealización 
Considera que la “Autorrealización es la apreciación que tiene el trabajador con 
respecto a las posibilidades que el medio laboral le permita favorecer su desarrollo tanto 
personal como profesional de acuerdo a las tareas y perspectivas de futuro” 
La existencia de oportunidades de progresar en la institución. 
Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse (Palma 2004, p.7) 
La autorrealización igualmente para Maslow es un ideal al que toda persona desea 
llegar, su satisfacción se produce con la generación de oportunidades tanto para el 
desarrollo del talento y su potencial al máximo, expresar ideas y conocimientos, crecer y 
desarrollarse como una gran persona, obtención de logros personales, de tal forma que el 
ser humano se diferencie de los otros.  
Agrega asimismo, que las necesidades de autorrealización son las más difíciles de 
describir por ser distintas, únicas y varías además de una persona a otra. Aquél que logra la 
autorrealización se considera seres íntegros. 
Dimensión Involucramiento laboral 
Se define al “Involucramiento Laboral como la identificación con los valores de la 
organización, así como el compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de la 
organización” (Palma 2004, p.7).  
También se define al Involucramiento Laboral, como el grado en que los 
empleados se sumergen en sus labores, intervienen tiempo y energía en ellas y conciben el 





Entre estas aportaciones se encuentra el concepto de involucramiento; el cual, es 
empleado para referirse generalmente a algún tipo de práctica administrativa que conduce 
a los empleados sobre como su trabajo es organizado para obtener mejores resultados. Las 
prácticas implícitas en este concepto surgen para responder a las exigencias de la 
competencia con la creencia de que les auxiliaran a mejorar su eficiencia mediante la 
reducción de costos. 
Sobre este punto, existen diversas definiciones, así se tiene como el grado en que 
una persona “quiere” tomar parte en las actividades de la organización para la cual 
trabajan. En otros casos se refieren al involucramiento como: la unión mental al trabajo 
individual o de grupo. Otros consideran que el involucramiento es una respuesta efectiva 
en la identificación de una organización basada en un sentimiento de pertenencia y 
responsabilidad. También, se establece como el grado en que una persona percibe su 
trabajo, su identidad con el mismo y las oportunidades 
Dimensión Supervisión 
“La Supervisión se define como las apreciaciones de funcionalidad y significación 
de superiores en la supervisión dentro de la actividad laboral en tanto relación de apoyo y 
orientación para las tareas que forman parte de su desempeño diario” (Palma 2004, p.7) 
El supervisor brinda apoyo para superar los obstáculos que se le presentan. 
La evaluación que se hace del trabajo, ayuda a mejorar. 
Igualmente se define a la Supervisión como la actividad o conjunto de actividades 
que desarrolla una persona al supervisar y/o dirigir el trabajo de un grupo de personas, con 
el fin de lograr de ellas su máxima eficacia y satisfacción mutua. De otro lado, podría 
señalarse también que la supervisión es un proceso sistemático de control, seguimiento, 
evaluación, orientación, asesoramiento y formación; de carácter administrativo y 




cierta autoridad dentro de la organización; a fin de lograr la mejora del rendimiento del 
personal, aumentar su competencia y asegurar la calidad de los servicios.  
Dimensión Comunicación 
Palma define a la “Comunicación como la percepción del grado de fluidez, 
celeridad, claridad, coherencia y precisión de la información relativa y pertinente al 
funcionamiento interno de la empresa como con la atención a usuarios y/o clientes de la 
misma” (Palma 2004, p.7). 
Ejemplos sobre éste ítems: 
Se cuenta con acceso a la información necesaria para cumplir con el trabajo. 
La institución fomenta y promueve la comunicación interna. 
La comunicación actualmente en una organización, es una herramienta de gran 
importancia, toda vez que da lugar a la transmisión de la información dentro de las 
organizaciones para identificar los requerimientos y logros de la organización así como de 
sus trabajadores. 
De otro lado la comunicación en una organización permite el conocimiento de los 
recursos humanos, su desarrollo y productividad en los departamentos de trabajo. 
La principal finalidad de la comunicación es primordial para alcanzar los objetivos 
institucionales, elementos que en conjunto dan paso al desarrollo de la organización, así 
como de sus trabajadores que se van preparando para alcanzar un mejor desempeño en los 
mercados. 
Dimensión Condiciones laborales 
Las Condiciones Laborales son definidas por Palma “como el reconocimiento de 
que la institución provee los elementos materiales, económicos y/o psicosociales 





Tenemos como ejemplo de éste ítems: 
La remuneración es atractiva en comparación con otras organizaciones. 
Se dispone de tecnologías que faciliten el trabajo. 
Estas dimensiones planteadas por Palma (2004), se encuentran determinados en el 
instrumento diseñado con la técnica de Likert, con una versión de 50 items que exploran la 
variable “Clima Laboral”, definida operacionalmente como la percepción del trabajador 
con respecto a su ambiente laboral y en función a aspectos vinculados como posibilidades 
de realización personal. 
El diseño de la Escala de medición del clima laboral de Sonia Palma Carrillo, ha 
sido diseñado con la técnica de Lickert, la misma que permite obtener una información 
amplia, toda vez que comprende tres tipos de variables las mismas que contempla aspectos 
referidos tanto a la estructura de la organización, motivacionales, actitudes, comunicación 
(estado interno), así como a la productividad de la organización, y que finamente se 
encuentran distribuidos en los factores propios de dicha escala. 
2.2.2. Satisfacción laboral 
Definición: Álvarez (2011) Indica que la satisfacción laboral se refiere a “la respuesta 
afectiva, resultante de la relación entre las experiencias, necesidades, valores y 
expectativas de cada miembro de una organización y las condiciones de trabajo percibidas 
por ellos” (p.86), el estudio considera tres dimensiones en Centro de Trabajo, 
Remuneraciones, Ambiente de Trabajo. 
Para Velásquez (2006). Menciona que “satisfacción laboral hace referencia a una 
actitud general frente a una situación de trabajo que implica una apreciación de los 
distintos aspectos de la experiencia laboral y del grado de ajuste con las expectativas y 




Un primer enfoque plantea, basado en el modelo de las expectativas que la 
satisfacción en el trabajo está en función de las discrepancias percibidas por el individuo 
entre lo que él cree debe darle al trabajo y lo que realmente obtiene como producto o 
gratificación. 
Un segundo enfoque teórico plantea que la satisfacción en el trabajo es producto de 
la comparación entre los aportes que hace el individuo al trabajo y el producto o resultado 
obtenido. Esta misma tendencia, llamada equidad, también plantea que la satisfacción o 
insatisfacción es un concepto relativo y que depende de las comparaciones que haga el 
individuo en términos de aporte y de los resultados obtenidos por otros individuos en su 
medio de trabajo o marco de referencia. 
Asimismo Rodríguez (2006) "El estudio de la satisfacción laboral en el trabajo, 
podría entenderse como una estrategia de comunicación ascendente, puesto que permite a 
los trabajadores expresar a la dirección sus opiniones con respecto a la situación laboral" 
(p. 41) 
La productividad y la satisfacción laboral no tienen ninguna relación, el trabajador 
tiene otras recompensas, por ejemplo, el dinero, amistad, posición de éxito con los demás. 
Tradicionalmente por ser de gran interés el concepto de satisfacción laboral, 
muchos profesionales se preocuparon únicamente por su estudio como una consecuencia 
de la capacidad de la organización y sus administradores por generar un contexto adecuado 
de trabajo para sus empleados. 
También se abordó su estudio como un determinante de diversos indicadores de 
resultados de desempleo individual, tales como salud y expectativas de vida, o de 





La satisfacción del ser humano ha motivado diversas manifestaciones para llegar 
hasta su desarrollo; a medida que el trabajo se ha formalizado, las maneras de encontrar la 
satisfacción ha evolucionado. 
Principios teóricos de la satisfacción laboral 
Para Robbins (2009), en su libro sobre Comportamiento Organizacional, señala que 
Elton Mayo en su Teoría “Descubrimiento del Hombre”, resultado de su experimento en la 
West Electric Company en Hawthorne, al interesarse por el descanso y la luz para 
optimizar la productividad, genera una línea de trabajo para encontrar la satisfacción, pues 
se da cuenta que estos aspectos se relacionan con fuertes sentimientos, identificando así 
una asociación entre productividad, actitudes y relaciones interpersonales. 
Según el estudio efectuado, se vino a iniciar la aplicación de las relaciones 
humanas que es de vital importancia para el éxito de las organizaciones, fue uno de los 
primeros que consideraron, en cierta medida, el estudio de esta variable organizacional y 
sus resultados evidenciaron una correlación entre el tipo de supervisión y las actitudes de 
los trabajadores. A partir de la aplicación de un conjunto de cuestionarios, se logró 
identificar los aspectos que representaban fuentes de satisfacción e insatisfacción y se 
utiliza estos conocimientos con el objetivo de mejorar las relaciones humanas. 
Zúñiga (2002) realizó las primeras investigaciones sobre satisfacción Laboral 
propiamente dicha, lo que permitió modificar sustancialmente la forma como se percibía la 
relación entre las personas que trabajan y su actividad laboral, asimismo asocia el término 
satisfacción Laboral a la fatiga, condiciones de trabajo, supervisión y desarrollo personal. 
De acuerdo a lo señalado por el autor, vemos como esta variable se convirtió en un 
tema recurrente en el estudio del ambiente organizacional, motivado a sus implicaciones 





Asimismo Robbins (2005), cita la teoría de Mc Clelland, señalando que ésta 
propone la existencia de necesidades de logro, afiliación y poder, que posterior a su 
aprendizaje se desarrollan generando la socialización de las personas; el trabajo es una 
forma de afrontar estas necesidades y vincularse con actividades que permitan su 
desarrollo y generar satisfacción. 
Las necesidades se aprenden en la niñez, es decir, dependiendo de lo que se vive en 
la niñez, en la edad adulta se proyectarán unas necesidades más que otras; afirmando que 
la mayoría de las personas poseen “tipos de motivos” en su mente, pero con distinta 
intensidad. Para formular su Teoría de Necesidades, David investigó a gerentes y 
ejecutivos de países desarrollados y en vías de desarrollo, utilizando técnicas proyectivas, 
trabajó sobre la medición y definición de los motivos humanos. Su estudio parte no de las 
acciones exteriores, sino de la forma en que piensa una persona. 
Al respecto Newstrom (2007), señala que la teoría de Maslow denominada también 
Jerarquía de Necesidades, plantea una relación directa entre jerarquía de necesidades de la 
persona, agrega asimismo que los estilos de administración y las relaciones de trabajo 
influyen de modo que a mayor satisfacción de necesidades del trabajador, mejores niveles 
de actuación personal. 
Interesado por el bienestar global de la gente, Maslow en la mayoría de los estudios 
de su teoría se han centrado en la relación entre las necesidades relacionadas con el trabajo 
y la satisfacción laboral. Sin embargo, una suposición a menudo mencionada es que una 
adaptación al trabajo satisfactoria está muy relacionada con la satisfacción general de la 
vida. 
 A decir de Gamboa (2010), en su Revista de Psicología Científica, cita a Wright y 




empleados y su ambiente de trabajo, en donde se busca la congruencia entre lo que lo que 
los empleados quieren de su trabajo y lo que los empleados sostienen o reciben”. 
Por lo que los autores analizaron el rol del ambiente de trabajo como parte de la 
satisfacción laboral, define a la satisfacción laboral como el resultado de la 
correspondencia o discrepancia entre las necesidades, valores, habilidades esperadas en el 
trabajo y lo que se obtiene en realidad. Normalmente existe correspondencia entre la 
persona y el ambiente laboral, cada persona busca desarrollar y mantener dicha 
correspondencia, la misma que es un proceso dinámico y continuo. 
Según Newstron (2007) que a partir de la investigación de un grupo de ingenieros y 
contadores, Frederick Herzberg desarrolló un modelo bifactorial de la Motivación. Su 
Teoría de Motivación e Higiene, también conocida como la “Teoría de Dos Factores”. 
Según esta Teoría las personas están influenciadas por dos factores, agrega que el hombre 
tiene dos categorías diferentes de necesidades que son independientes una de otra y que 
influyen en la conducta de manera distinta.  
La primera está formada por los llamados factores motivacionales o satisfactores, 
los cuales se centran en el contenido del trabajo (logro, reconocimiento, progreso, 
posibilidad de desarrollo, responsabilidad entre otros). La segunda se refiere a los factores 
higiénicos o insatisfactores, los cuales no son muy fuertes como motivadores pero 
producen insatisfacción en el trabajo, ocupan el ambiente externo (política organizacional, 
relaciones con los compañeros, seguridad, salario, condiciones de trabajo, entre otros). 
Posteriormente Alderfer, citado por Robbins (2009), sugiere la existencia de tres 
categorías de necesidades con una relación entre las mismas que las clasifica en 
Existenciales, de Desarrollo y carácter Social, estando la satisfacción laboral dependiendo 




Alderfer, trabajó con la pirámide de Maslow, pero la ajustó por medio de la 
investigación empírica y las resumió en necesidades de existencia, relaciones y de 
crecimiento, ambos se enfocan en las necesidades internas del trabajador.  
Lo planteado por Alderfer en relación a dejar de satisfacer necesidades de relación 
o crecimiento causará un renovado interés en las necesidades de existencia. 
La generación de sentimientos tanto de agrado como desagrado en el trabajo está 
básicamente relacionada a la actitud que pueden tener los trabajadores en torno a las 
condiciones laborales que se le brinde. Tanto la estabilidad, el ambiente de trabajo y la 
competencia demostrada por los supervisores, son factores tanto internos como externos 
que influyen en la satisfacción de los trabajadores de una organización.  
En su libro sobre Comportamiento Organizacional de Robbins (2005) enuncia a 
Porter y Lawler señalando que los autores sostienen que para lograr un alto rendimiento en 
el trabajo, los trabajadores deben estar altamente motivados y esto se logra a través de 
incentivos externos tales como una buena remuneración, excelentes condiciones de trabajo 
y pagos compensatorios paralelos al salario. 
Se percibe en esta definición que los factores externos, canalizados en una buena 
remuneración, adecuadas condiciones de trabajo y el pago compensatorio que se pueda 
otorgar, condicionan el tipo de satisfacción laboral, aquí se evidencia que no se toma en 
cuenta las factores internos como parte del condicionamiento del clima laboral.  
El postulado central del modelo de circulación de Porter y Lawler, es que la 
motivación laboral está determinada por la probabilidad de que un esfuerzo elevado 





Para Robbins (2005) cita a Locke quien señala que la satisfacción laboral es una 
respuesta emocional positiva al puesto y que resulta de la evaluación de si el puesto 
cumple o permite cumplir los valores laborales de la persona. 
Cabe resaltar que el trabajador asume un sentimiento de bienestar, placer o 
felicidad en función al trabajo que realiza; de hecho según esta definición, la satisfacción 
laboral resulta de la percepción de los aspectos de trabajo que permite el cumplimiento de 
los valores importantes para la persona, dicha percepción de forma independiente genera 
un sentimiento o no de satisfacción para la persona.  
Por ello, la teoría ideada por Edwin Locke a finales de la década de 1960, se 
relaciona claramente con el mundo del trabajo. Según el autor propuso que las intenciones 
de trabajar por una meta son un motivador importante, es decir, la motivación primaria en 
el trabajo puede definirse a partir del deseo de lograr una meta determinada, ya que, las 
metas indican a los empleados lo que se tienen que hacer y cuánto esfuerzo hay que 
invertir, así, las metas específicas aumentan el desempeño; y las metas difíciles, cuando se 
aceptan, producen un desempeño mayor que las fáciles manteniendo constantes factores 
como la capacidad y la aceptación de las metas; ya sea participando en la fijación de metas 
propias de forma individual o en conjunto. 
En ese sentido, las personas se desenvuelven mejor cuando se les da 
retroalimentación sobre el avance hacia las metas, como una guía de comportamiento; sin 
embargo la retroalimentación personal, aquella en la cual el empleado vigila su propio 
progreso, siendo éste motivador aún más poderoso que la retroalimentación de origen 
externo.  
En la década de los 80, como lo señala Robbins (2005) en su libro 




tarea podría ser los desencadenantes del logro de la satisfacción laboral al estar ligados a 
las expectativas de autorrealización que genera el trabajo. 
Observamos en esta definición que el autor determina que los factores 
motivacionales podrían desencadenar el logro de la satisfacción laboral, frente a lo 
señalado por Porter y Lawler quienes señalan que un alto rendimiento laboral podría ser 
desencadenado por factores externos. 
Esto explicaba porque las estrategias utilizadas para mejorar el ambiente de trabajo 
e incluso el aumento de los niveles salariales eran ineficaces para hacer que los 
trabajadores se sintieran satisfechos con la labor que desempeñaban.  
A este respecto, Robbins (1998), sostiene que los trabajadores que están orientados 
hacia el logro, son más eficaces y tienen alto rendimiento en sus metas individuales si 
perciben que su trabajo les ofrece responsabilidad personal, retroalimentación y riesgos 
moderados, lo que no sucede si el estímulo está limitado a las compensaciones 
económicas. 
Este planteamiento determina que la satisfacción laboral es un producto de 
comparación de las expectativas de la persona y su rendimiento laboral; es decir de la 
evaluación integral del rendimiento ideal y real. 
Según Chiavenato (2006), en su libro Administración de Recursos Humanos, 
señala que Davis y Newstrom definen a la satisfacción laboral como el “el conjunto de 
sentimientos y emociones favorables o desfavorables con los que los empleados ven su 
trabajo”. 
En cuanto a la definición incluye las emociones, y considera que puede ser 
favorable la satisfacción propiamente dicha y desfavorable la insatisfacción, en ese 
entendido se puede concluir que la satisfacción laboral es el grado en el cual las personas 




Asimismo los trabajadores de una organización, uno de los aspectos de mayor 
importancia es la satisfacción que le produce la labor que desempeña y los aspectos que 
rodean a su trabajo. En ese entendido y de acuerdo a lo señalado por los autores, la 
satisfacción laboral es el grado en el cual las personas experimentan sentimientos positivos 
o negativos hacia su trabajo. 
En esta definición debemos destacar dos elementos, la caracterización de la 
satisfacción como un sentimiento en sentido positivo (satisfacción propiamente dicha) o 
negativo (insatisfacción), y el hecho de que ese sentimiento puede tener distintos grados de 
intensidad en uno u otro sentido. 
Del mismo modo, la satisfacción laboral para Davis y Newstrom (2003), la definen 
como el conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables con los que los 
empleados de una organización perciben su trabajo. 
Es por ello que la que definición incluye las emociones, y considera que puede ser 
favorable la satisfacción propiamente dicha y desfavorable la insatisfacción la misma que 
es percibida por los trabajadores de cada organización. 
La Satisfacción Laboral, “es un sentimiento positivo respecto del puesto de trabajo 
propio, que resulta de una evaluación de las características de éste” (Robbins/Judge, 2013, 
p.75).  En este sentido vemos como en esta definición, el autor enmarca las actitudes 
dentro de la satisfacción laboral, las relaciones estructurales en el trabajo, son relevantes 
para las actitudes y la conducta de las personas. 
En ese sentido otro aporte define: “La satisfacción laboral debe ser interpretada 
como un producto del proceso de interacción entre la persona y su situación de trabajo, 
donde juegan un papel importante variables tales como el control o el poder para poder 
regular dicha interacción y, por lo tanto, las posibilidades de influir en la situación laboral” 




En ese sentido, Implica un gran reto para las organizaciones, el crear las 
condiciones adecuadas a fin de influir en sus trabajadores que la integran, pero solo así se 
podrá lograr que éstos se sensibilicen con la importancia de su trabajo, así como con su 
papel en organización.  
Si bien es cierto, en la actualidad el fenómeno de la satisfacción laboral, adquiere 
una vital importancia para el desarrollo de la humanidad, resultando evidente la necesidad 
de combinar las nuevas tecnologías y el factor humano para lograr la eficacia, eficiencia y 
efectividad en las organizaciones del siglo XXI. 
Modelo teórico de la satisfacción laboral 
Según Palma (2004) Considera como un estado emocional positivo que refleja una 
respuesta afectiva al trabajo, se refiere a cómo la gente se siente en relación con su 
trabajo o con los diferentes aspectos de su trabajo. En definitiva, al grado en el que a uno 
le gusta su trabajo (p14). 
Una definición concordante para este estudio es: “como aquellas acciones o 
comportamientos en los empleados que son relevantes para los objetivos de la 
organización y que puede ser medida en términos de las competencias de cada individuo y 
su nivel de contribución de la empresa. Algunos investigadores argumentan que la 
definición de desempeño debe ser completada con la descripción de lo que se espera de los 
empleados además de una continua orientación hacia el desempeño efectivo. Para el 
estudio considera tres dimensiones: Significación tarea, Condiciones de trabajo, 
Reconocimiento personal y/o social, Beneficios económicos 
Según Palma (2004), señala que la satisfacción Laboral es un constructo que ha 
sido explicado con diversas teorías. 
Las teorías a las que hace mención se encuentran determinadas desde las 




relación entre las variables importantes consideradas en los estudios y propuestas de 
cambio. 
Teoría Higiene Motivacional 
Es planteado por Zúñiga. (2012) Señalan que la Satisfacción es consecuencia de un 
óptimo estado motivacional. 
Esta satisfacción es producto de la interacción de factores higiénicos o preventivos, 
los mismos que son características del contexto en el trabajo (condiciones físicas y 
ambientales que rodean al trabajador cuando trabaja). 
Estos factores cuando no están presentes causan insatisfacción, son estrictamente 
motivacionales. 
Por otro lado, los aspectos preventivos señalan a las condiciones de trabajo y 
comodidad, políticas de la organización, relaciones con el supervisor y su competencia 
técnica de éste, estabilidad en el cago y las relaciones con los demás compañeros de 
trabajo. 
Al respecto, se manifiesta que:  “Los factores motivacionales son las características 
del contenido del puesto del empleado, Su presencia causa satisfacción y su ausencia la 
indiferencia. Se relaciona con los factores intrínsecos como el desarrollo de la carrea, 
reconocimiento, trabajo creativo, responsabilidad, promoción o ascenso y la utilización de 
habilidades personales. Constituyen elementos fundamentales para generar fuertes niveles 
motivacionales y por ende buen desempeño (Palma 2004, p.17). 
Teoría del Ajuste en el Trabajo 
Zúñiga (2012), sostiene que la satisfacción es el resultado de la correspondencia o 
discrepancia entre las necesidades, valores, habilidades esperadas en el trabajo y lo que se 




Esta teoría es una de las más completas acerca de la importancia de la satisfacción 
de necesidades y valores y pone en énfasis en la interacción entre la persona y su ambiente 
laboral. 
El ajuste en el trabajo se produce de un modo continuo y dinámico y el grado de 
ajuste entre las personas y su ambiente laboral, está en función a dos tipos de 
correspondencia: 
El grado que las personas poseen y proporcionan, habilidades y destrezas 
necesarias para cubrir las demandas requeridas por una posición. 
El grado en que el contexto laboral satisface las demandas y valores de las personas.  
La posibilidad de encontrar correspondencia congruentes entre si posibilitan que el 
trabajador pueda sentirse satisfecho con la actividad que desempeña; lo contrario, la 
discrepancia genera insatisfacción (Palma 2006, p. 17) 
Teoría de la Discrepancia 
Asimismo Velásquez (2006)., plantea que la satisfacción laboral está en función de 
la medida en que los valores laborales importantes para el trabajador pueden ser obtenidos 
mediante el trabajo, de la congruencia entre los valores personales, la percepción de las 
posibilidades de consecución, de los valores laborales que ofrece el propio trabajo y las 
necesidades de la persona.  
La descripción de la faceta o aspectos del trabajo y el valor que le atribuimos, son 
elementos que determinan los criterios de satisfacción; por lo que la insatisfacción puede 
generarse por: 
Del mismo modo la discrepancia entre la cantidad de una faceta que la persona dice 
y tiene el trabajo y el que le gustaría tener. 
El grado de importancia personal o valor que el trabajador asigna a cada faceta del 




Teoría de la satisfacción por facetas 
Este modelo fue realizado por León (2010), sustenta que la satisfacción vendría 
determinada por la discrepancia entre lo que uno piensa que debería recibir y lo que 
percibe que realmente obtiene.  
Del mismo modo según Palma (2004), cita que esta teoría plantea que existe 
relación entre satisfacción y rendimiento, se fija como punto de equilibrio entre las 
recompensas obtenidas determinada por la mediación intrapersonal y, la equidad percibida 
en las recompensas que es la mediación interpersonal. “La satisfacción está en función a la 
discrepancia entre lo que la persona piensa que debe recibir y lo que recibe realmente en 
relación a las facetas y la ponderación que tiene para el sujeto. Este planteamiento 
reconoce no sólo las influencias personales sino también las del contexto como relevantes 
en la satisfacción (p. 18). 
Aunque diferentes autores han propuesto varias dimensiones de la satisfacción 
laboral, una de las más exhaustivas es la clásica de Locke, señalado por Robbins (2013), 
quien señala que el autor distingue nueve dimensiones: 
Satisfacción con el trabajo (interés intrínseco, variedad, oportunidad de 
aprendizaje, dificultad, cantidad, posibilidades de éxito o control sobre los métodos). 
Satisfacción con el salario, que considera el componente cuantitativo de la 
remuneración y la forma de cómo está distribuida por los empleados (cantidad, equidad y 
modo de distribución). 
Satisfacción con la promoción (oportunidades de formación y criterios sobre 
promoción). 
Satisfacción con el reconocimiento (elogios por el rendimiento, recompensas y 
críticas). 




Satisfacción con las condiciones de trabajo (horarios, descanso, condiciones físicas, 
ventilación y temperatura). 
Satisfacción con la Supervisión (estilo de supervisión, habilidades técnicas de 
relaciones humanas y administrativas). 
Satisfacción con los compañeros (competencia, apoyo y amistad recibida por los 
mismos). 
Satisfacción con la compañía y la dirección (política de beneficios y de salarios de la 
organización). 
La satisfacción laboral según Sonia Palma Carrillo 
Por su parte Palma (2004), define a la Satisfacción Laboral como la actitud hacia el 
trabajo, señala asimismo que desde una perspectiva psicológica está directamente asociada 
a la salud laboral, la misma que promueve el bienestar del trabajador en todos los niveles 
ocupacionales. Al respecto, se manifiesta que: “La Satisfacción Laboral se plantea a través 
de la literatura especializada como la respuesta afectiva o emocional hacia el trabajo, la 
actitud generalizada ante el trabajo, los factores de éste y la evaluación del mismo; por lo 
que el concepto mejor estructurado apunta a definirlo como la disposición o tendencia 
relativa estable hacia el trabajo, basado en creencias y valores desarrollados a partir de su 
experiencia ocupacional” (Palma 2006, p.15). 
Naturaleza de la Satisfacción 
La satisfacción laboral se refiere a la manera como se siente la persona en el 
trabajo. Involucra diversos aspectos, como salario, estilo de supervisión, condiciones de 
trabajo, oportunidades de promoción. “Por ser una actitud, la satisfacción laboral es una 
tendencia relativamente estable de responder considerablemente al trabajo que desempeña 





“Las actitudes son los sentimientos y creencias que determinan, en gran parte la 
forma en la que los empleados perciben su entorno, se comprometen con objetivos 
establecidos y, en última instancia, se conducen. Las actitudes forman parte de la 
estructura mental que afecta el modo en que vemos las cosas). (Newstron, 2007 p. 21). 
Si analizamos lo señalado por el autor, entendemos que las actitudes nos permiten 
ver algunas cosas, pero el tamaño y la forma del marco nos impide observar otros 
elementos tanto hacia adentro como hacia afuera de la organización. 
Factores que Inciden en la satisfacción laboral 
Existen diversos factores que inciden o afectan la satisfacción laboral y éstos varían 
según las perspectivas de los factores, quienes enlistan diferentes aspectos particulares a la 
hora de estudiar la satisfacción laboral: 
 Chiavenato (2006) cita que los factores que inciden en la satisfacción laboral para 
Gibson, Ivancebich y Donnelly son cinco: pago, naturaleza del cargo, oportunidad de 
ascenso, supervisor y compañeros. 
Agrega asimismo, que para Herzberg existen factores que generan satisfacción y 
otros que previenen la insatisfacción, es decir factores motivacionales y factores 
higiénicos. Los factores higiénicos son: salario, condiciones de ambientales, mecanismos 
de supervisión, administración de la organización y relaciones interpersonales. Los 
factores motivacionales son: reconocimiento, sentimiento de logro, autonomía, trabajo en 
sí y posibilidades de avance. 
De otro lado Newstron (2007), señala que para Fernández - Ríos, la Satisfacción 
Laboral es una actitud hacia el trabajo compuesto por la apreciación que los trabajadores 
tienen sobre las condiciones en las cuales se realiza el trabajo.  
Para éste autor son siete factores que inciden en la satisfacción laboral: Retribución 




la organización, relaciones con los compañeros de trabajo, apoyo y respeto a los 
superiores, reconocimiento por parte de los demás y posibilidad de desarrollo personal y 
profesional en el trabajo. 
Satisfacción y Rendimiento 
Saccsa (2010), quien señala que el autor se aproxima al estudio de la relación entre 
satisfacción laboral y rendimiento desde otra perspectiva y examina las relaciones en el 
nivel organizacional. Agrega el autor que las organizaciones que tienen empleados más 
satisfechos son más productivas y rentables que aquéllas cuyos empleados están más 
insatisfechos. Los resultados de su estudio apoyan dicha relación entre la satisfacción 
laboral y el rendimiento organizacional. 
Desde tiempo atrás se ha supuesto que las personas satisfechas logran un mejor 
rendimiento en el trabajo, lo que implicaría que la labor gerencial debe dar prioridad a la 
atención de sus trabajadores, interesándose en sus necesidades, así como brindarles el 
apoyo, así como de buenas relaciones dentro de la organización: 
“Buenas relaciones humanas > Satisfacción en el trabajo > Buen rendimiento”. 
Puede observarse en la actualidad del incremento por el interés de algunas 
instituciones laborales y sus directivos por la calidad de vida laboral de sus trabajadores. 
Manifestaciones de insatisfacción de los empleados 
La insatisfacción se expresa mediante diferentes actitudes o comportamientos de 
los trabajadores en las organizaciones; desde el punto de vista de la insatisfacción laboral, 
según Robbins (2005), señala que se puede explicar los comportamientos de un trabajador 
mediante cuatro respuestas: 
Salida o abandono. Está dirigida hacia el abandono de la organización, renuncia. es 
nada menos que la insatisfacción expresada mediante la conducta orientada a irse, incluye 




Expresión. La insatisfacción expresada por intentos activos y constructivos por 
mejorar la situación. Implica sugerir mejoras, analizar los problemas con supervisores, 
entre otros. 
Lealtad. Expresar de manera positiva pero con optimismo a que mejoren las 
condiciones, confiar en la administración; expresada mediante una espera pasiva y 
optimista para que la situación mejore. Incluye defender a la organización ante críticas 
externas y confiar en que la administración hará lo más conveniente. 
Negligencia. Implica actitudes pasivas que permiten que la situación empeore, 
Incluye ausentismo y retrasos crónicos, merma de esfuerzos y aumento de errores. 
 “Existen evidencias de que los trabajadores insatisfechos faltan a trabajar con frecuencia y 
suelen renunciar” (Palma 1999, p.25). 
Factores que generan la Satisfacción Laboral 
Flores (1998), señala que los puestos de trabajo que ofrecen capacitación, variedad, 
independencia y control satisfacen a la mayoría de las personas.  
También existe una gran correspondencia entre la forma en que las personas 
disfrutan del contexto social de su lugar de trabajo y su nivel general de satisfacción.  
Los puestos de trabajo Flores (1998) bien remunerados no tienen niveles promedio 
de satisfacción mucho más altos de aquellos en que se paga considerablemente menos. El 
dinero si motiva a las personas, no obstante, lo que nos motiva no es necesariamente lo 
mismo que nos hace felices. 
La satisfacción laboral no tan solo consiste en las condiciones de trabajo, la 
personalidad también interviene. Las personas con autoevaluaciones esenciales positivas 
no solo ven su trabajo como algo satisfactorio e interesante sino que también es más 





En cambio aquellas personas con autoevaluaciones esenciales negativas se fina 
metas menos ambiciosas y es probable que se rindan cuando enfrenten dificultades, 
entonces es más fácil que se estanquen en puestos de trabajo aburridos y repetitivos, que 
quienes tienen autoevaluaciones esenciales positivas. 
Técnicas para la medición de la satisfacción laboral 
Son diversas las pruebas que permiten la medición de la satisfacción laboral, 
citaremos las más importantes: 
La Encuesta Modelo 12Q del Instituto Gallup 
Elaborada en el año 2006 por la Galluo Poll (Instituto Gallup. 
Cuenta con un alto nivel de reconocimiento institucional. 
La información es confiable en ámbitos gubernamentales, empresarios y académicos.  
Cuestionario de Motivación Laboral de la Stanford Research Institute. 
Stanford Research Institute realiza diversas investigaciones, especialmente en temas de 
personal y liderazgo, lo que implica el uso de cuestionarios de motivacionales. El 
cuestionario es denominado Factores que me motivan, se elaboró en el año 2000. 
El propósito fue realizar estudios sobre las necesidades motivacionales que impulsan 
seguir trabajando en una empresa. 
Cuenta con 22 preguntas y se basa en las necesidades de la Teoría de Herzberg. 
Escala Satisfacción Laboral SL – SPC 
Elaborada por la Psicóloga Sonia Palma Carrillo: “Se estandariza en una muestra 
de 1058 trabajadores de Lima Metropolitana y describe el nivel general de satisfacción 
hacia el trabajo y niveles específicos de satisfacción” (Palma 2006, p.11). 
Se encuentra sustentada básicamente en la tarea motivacional. A través de la misma 




Presenta cuatro factores: Significación tarea, Condiciones de trabajo, Reconocimiento 
personal y/o social y, Beneficios económicos. 
Está conformada por 27 ítems. 
Demostró su validez a través de un estudio acerca de la satisfacción laboral a 1,058 
trabajadores con dependencia laboral en Lima Metropolitana. 
Sonia Palma, Psicóloga y autora de la Escala Satisfacción Laboral SL – SPC, ha recibido 
reconocimientos por las diferentes investigaciones en actividades de diagnóstico y 
educación organizacional, especialmente en lo que respecta a los recursos humanos. 
Dicha autora señala que “constituye siempre un reto impostergable para la ciencia, 
el desarrollar instrumentos científicos que permitan atender los problemas sociales 
vinculados a su especialidad” (Palma 2006, p. 11). Agrega asimismo que la variable 
centrada en la variable satisfacción laboral, entendida como la actitud hacia el trabajo, 
debe ser vinculada con otras variables. 
Definido el problema, determinado los objetivos e hipótesis que precisan los fines 
de la presente investigación, es necesario establecer los aspectos teóricos que sustentan el 
estudio en cuestión. Considerando lo antes expuesto, se muestran las bases de algunas 
teorías relativas a las variables materia del presente estudio, clima laboral y satisfacción 
laboral, así como también se hace referencia a otros trabajos de investigación realizados 
sobre el tema propuesto en este trabajo. 
Dimensiones de la satisfacción laboral 
Palma (2004), y su Escala Satisfacción SL – SPC, dicha escala permite obtener un 
diagnóstico general de la actitud hacia el trabajo, detectando cuán grande agradable o 
desagradable resulta al trabajador su actividad laboral. 
La encuesta se encuentra sustentada básicamente con la teoría motivacional, 




el nivel general de satisfacción hacia el trabajo y los niveles específicos de satisfacción con 
respecto a cuatro factores. 
Dimensión significación de tareas 
Definida “como la disposición al trabajo en función a atribuciones asociadas a que 
el trabajo personal logra sentido de esfuerzo, realización, equidad y/o aporte material” 
(Palma 2006, p. 21). 
Palma (2004) Tiene que ver con la participación del personal en la determinación 
de objetivos y tareas relativos al puesto de trabajo, con la claridad y la variedad del 
trabajo que hay que realizar, y con los recursos formativos, materiales y humanos con los 
que cuenta para realizar su actividad (p. 225) 
Disposición al trabajo en función a atribuciones asociadas a que el trabajo personal 
logra sentido de esfuerzo, realización, equidad y/o aporte material. 
Dimensión Condiciones de trabajo 
Reconocida “como la evaluación del trabajo en función a la existencia o 
disponibilidad de elementos o disposiciones normativas que regulan la actividad laboral” 
(Palma 2006, p. 21).  
Palma (2004) dice que los seres humanos necesitamos una “calidad de vida que 
implica crear, mantener y mejorar el ambiente laboral, trátese de sus condiciones físicas 
(higiene y seguridad) o de sus condiciones psicológicas y sociales” (pág. 276). Este 
ambiente debe ser el mejor lugar para trabajar, un lugar agradable y amigable y de esta 
manera sentirnos satisfechos en la labor que realizamos y a la vez mejorará 
sustancialmente la calidad de vida de las personas dentro de la institución. 
La higiene laboral se refiere al conjunto de normas y procedimientos que pretende 
proteger la integridad física y mental del trabajador, al resguardarlo de los riesgos de 





La higiene y la seguridad laboral son actividades importantes ya que garantizan 
que en el trabajo haya condiciones personales y materiales que generen un nivel de 
salud y comodidad de los trabajadores, así como, evitar que se enfermen y se ausenten al 
centro de trabajo. 
Dimensión Reconocimiento personal y/o social 
En este factor, “analiza al trabajo en función al reconocimiento propio o de 
personas asociadas al trabajo, con respecto a los logros en el trabajo o por el impacto de 
éstos en resultados indirectos”. (Palma 2006, p. 21). 
El reconocimiento es la acción y efecto de reconocer el trabajo de las personas a 
través de las recompensas tanto intrínsecas como extrínsecas. Las intrínsecas son formas 
de programas de reconocimiento al trabajador y las extrínsecas son los sistemas de 
compensación. En la actualidad, las organizaciones cada vez más motivan a sus 
trabajadores a través de las recompensas. 
 Para Palma (2004), los programas de reconocimientos van desde decir “gracias” en 
forma espontánea y en privado, hasta las actividades formales muy publicitadas con las 
que se estimulan ciertos tipos de comportamiento. Algunas investigaciones sugieren que 
aunque los incentivos financieros motivan en el corto plazo, los no financieros son más 
motivadores en el largo plazo (p. 235) 
Tendencia evaluativa del trabajo en función al reconocimiento propio o de personas 








Dimensión Beneficios económicos 
Comprende “la disposición al trabajo en función a aspectos remunerativos o 
incentivos económicos como producto del esfuerzo en la tarea asignada” Palma 2004, p. 
21). 
Me siento mal con lo que gano. 
Uno de los aspectos más importantes de una organización es la política 
salarial. “El salario es el centro de las relaciones de intercambio entre personas y 
organizaciones” Palma (2004, p.235). 
En las organizaciones todas las personas invierten su tiempo y esfuerzo, a cambio 
de lo cual reciben dinero. El salario se entiende como la remuneración monetaria que 
el empleador entrega al trabajador en relación al puesto que ocupa y los servicios que 
presta dentro de la organización. Esta remuneración se convierte en recompensa por el 
trabajo realizado por la persona. 
Palma (2004), indican que el salario “Es la remuneración económica, es un 
medio inmediato para conseguir un nivel de vida mínimo aunque este mínimo puede 
ascender a medida que la gente lo incremente, pero también puede significar categoría o 
poder (p.240) 
Los autores sostienen que el salario puede ser mínimo, pero que no debería 
denigrar a los trabajadores, con sueldos de hambruna y miseria y que por más vocación 
que se tenga desmotiva a más de uno. El salario es una necesidad vital puesto que permite 
a la persona satisfacer sus necesidades y la de su familia. El salario a su vez es 
considerado de muy diversas maneras: es la paga por un trabajo, constituye una medida 
del valor que una persona tiene para la organización y coloca a una persona dentro de 





2.3. Definición de términos básicos 
Clima laboral, Cualidad relativamente permanente del ambiente interno de una 
organización que: (a) experimentan sus miembros, (b) influye en su comportamiento y (c) 
se puede describir en función de los valores de un conjunto particular de características (o 
actitudes) de la organización”. (Amoros 2007, p. 105) 
Motivación, Referida a los factores que intervienen en la acción y gracias a los cuales se 
explica interna o externamente el dinamismo de la conducta, los que la ponen en 
movimiento y desencadenan (Medina, Rodríguez y García, 1998). 
Satisfacción, La satisfacción, en unos casos, se refiere a las necesidades que, en cuanto 
personas, experimenta el personal de la organización; en otros, a la adecuada respuesta a 
las expectativas, intereses, necesidades y demandas de los destinatarios (Pérez, 2000; en 
Gento y Vivas, 2003, p. 19). 
Satisfacción laboral, Alí (2010). “Representa el grado de armonía entre el trabajo, lo que 
espera y desea el educador dentro del entorno laboral y está en función de apreciaciones, 
tanto cognitivas como emocionales, sobre lo que sucede” (p. 94). 
Condiciones laborales, Son las condiciones ambientales, físicas y psicosociales, en que se 
realiza el trabajo, así como la calidad y cantidad de los recursos que se suministran para el 
cumplimiento de las funciones asignadas. (Amoros, 2007, p224) 
Salario, Son las condiciones de retribución económica asociadas al desempeño de un 
puesto de trabajo. Dependiendo de su grado y modalidad esa retribución puede 
proporcionar a la persona compensación por el esfuerzo, prestigio, seguridad de que puede 
atender las demandas de sus necesidades personales y las de su familia; así como la 






Comunicación, Según Sandoval (2004, p. 4) la comunicación se basa en las redes que 
existen dentro de la organización así como la facilidad que tienen los empleados de hacer 
que se escuchen sus quejas en la dirección. 
Motivación, Sandoval (2004, p 4) afirma que la motivación Se refiere a las condiciones 
que llevan a los empleados a trabajar más o menos intensamente dentro de la organización. 
Toma de decisiones, Sandoval (2004, p. 4) precisa que la toma de decisiones evalúa la 
información disponible y utilizada en las decisiones que se toman en el interior de la 
organización así como el papel de los empleados en este proceso. 
Condiciones de vida asociadas al trabajo, Según Álvarez, (2007, p. 45) las condiciones 
de vida asociadas al trabajo tienen que ver con las facilidades temporales y espaciales que 
el trabajo permite, y con los servicios y las condiciones de seguridad laboral asociados al 
mismo. 
Realización personal, Anaya y Álvarez, (2007, p. 45) precisan que la satisfacción laboral 
está relacionada con la visión del trabajo como algo valioso y adecuado para el desarrollo 
personal, y con el sentimiento de adecuación entre cualidades personales y las 
características del trabajo (el ajuste persona-trabajo). 
Promoción y superiores, Según Álvarez, (2007, p 45) la promoción y superiores hace 
referencia a las posibilidades de una promoción justa, y a la capacidad y la equidad de los 
superiores. Fundamentalmente, queda definida por las facetas: Posibilidad de promoción 
sobre la base del propio rendimiento y habilidades, Tener buenas relaciones con los 
superiores, Tener superiores competentes y justos y Trabajo bajo políticas de personal 
consistentes e inteligentes. 
Clima social, Moos (1974), definió el clima social como la personalidad del ambiente en 
base a las percepciones que los habitantes tienen de un determinado ambiente y entre las 




escolar puede ser más o menos creativa, afiliativa, orientada a las tareas, etc. 
Toma de decisiones, La toma de decisiones es la elección racional entre alternativas 
caracterizándose este proceso por la indecisión ante el riesgo y el temor a lo desconocido. 
Posteriormente a la elección de la mejor alternativa es muy importante que todas las 
personas del equipo que se encargue de la implantación conozcan a fondo la decisión y 
cómo y cuándo deben actuar. (Baguer, 2005, p. 2) 
Trabajo en equipo, Actualmente los equipos de trabajo, son considerados imprescindibles 
para generar nuevas ideas y mejores soluciones, especialmente en el ámbito de la gestión. 
Un equipo de trabajo está compuesto por un conjunto de individuos que cooperan para 
lograr un sólo resultado general, la división del esfuerzo se enlaza en un único resultado 
coordinado, donde el total es más y diferente que la suma de sus partes individuales. 
(Retamal, 2005, p.1) 
Satisfacción intrínseca, Los factores motivacionales o factores intrínsecos, están 
relacionados con el contenido del cargo y con la naturaleza de las áreas que el hombre 
ejecuta. Siendo así, los factores motivacionales están bajo el control del individuo, pues 
están relacionados con aquello que él hace y desempeña (Chiavenato, 1996). 
Autoestima, según Orco& Tarazona (1997) es la valoración que se tiene uno mismo, es la 
sensación interna de satisfacción o insatisfacción con lo que uno es o siente que es. (p. 70) 
Actitudes, según Robbins y Coulter (2010), Declaraciones evaluadoras favorables o 
desfavorables respecto a los objetos, personas o acontecimientos (p. 285) 
Componente afectivo, Parte emocional o sentimental de una actitud. Robbins&Coulter 
(2010, p. 285). 
Factores de higiene, Elimina la insatisfacción laboral, pero que no motiva Robbins 





Docente, Profesional cuya función es el ejercicio de la docencia o conducción del proceso 
de enseñanza-aprendizaje en un nivel educativo dado, también conocido como profesor o 
maestro (Picardo, 2005, p. 92) 
Motivación, Referida a los factores que intervienen en la acción y gracias a los 
cuales se explica interna o externamente el dinamismo de la conducta, los que la ponen 
en movimiento y desencadenan (Medina, Rodríguez y García, 1994). 
Satisfacción, La satisfacción, en unos casos, se refiere a las necesidades que, en 
cuanto personas, experimenta el personal de la organización; en otros, a la adecuada 
respuesta a las expectativas, intereses, necesidades y demandas de los destinatarios 
(Pérez, 2000; en Gento y Vivas, 2003, p. 19). 
Supervisión, es el valor que todo sujeto atribuye a los comportamientos de consideración, 
reconocimiento o retroinformación que brindan los representantes de la autoridad 

















Hipótesis y variables 
3.1. Hipótesis 
3.1.1.  Hipótesis general 
Existe relación directa y significativa entre el Clima Laboral y la satisfacción 
laboral según los docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y 
rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores, 2016 
3.1.2.  Hipótesis específicas 
Existe relación directa y significativa entre la autorrealización y la satisfacción 
laboral según los docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y 
rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores, 2016 
Existe relación directa y significativa entre el Involucramiento laboral y la 
satisfacción laboral según los docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia 
Física y rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores, 
2016 
Existe relación directa y significativa entre la supervisión y la satisfacción laboral 
según los docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y rehabilitación 
de la Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores, 2016 
Existe relación directa y significativa entre la comunicación y la satisfacción 
laboral según los docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y 
rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores, 2016. 
Existe relación directa y significativa entre las condiciones laborales y la 
satisfacción laboral según los docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia 












Descripción de variables 
Definición conceptual 
Variable 1: Clima laboral 
El clima laboral está definido “como la percepción de aspectos vinculados al 
ambiente de trabajo, permite ser un a aspecto diagnóstico que orienta acciones preventivas 
y correctivas necesarias para optimizar y/o fortalecer el funcionamiento del proceso y 
resultados organizacionales” (Palma, 2004, p.11). 
Variable 2: Satisfacción laboral 
Según Palma (2004) Considera como un estado emocional positivo que refleja una 
respuesta afectiva al trabajo, se refiere a cómo la gente se siente en relación con su 
trabajo o con los diferentes aspectos de su trabajo. En definitiva, al grado en el que a uno 
le gusta su trabajo (p14). 
Variable 1: Clima laboral 
La definición operacional del clima laboral a partir de sus dimensiones: 
Autorrealización, involucramiento laboral, Supervisión, comunicación y condiciones 
laborales con sus respectivos indicadores los cuales serán medidos a través de un 





Variable 2: Satisfacción laboral 
Una definición concordante para este estudio es: “como aquellas acciones o 
comportamientos en los empleados que son relevantes para los objetivos de la 
organización y que puede ser medida en términos de las competencias de cada individuo y 
su nivel de contribución de la empresa. Algunos investigadores argumentan que la 
definición de desempeño debe ser completada con la descripción de lo que se espera de los 
empleados además de una continua orientación hacia el desempeño efectivo. Para el 
estudio considera cinco dimensiones: Significación tarea, Condiciones de trabajo, 
Reconocimiento personal y/o social, Beneficios económicos 
3.3. Operacionalización de la variable 
Variable 1 
Tabla 1 
Operacionalización de la variable clima laboral  
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4.1 Enfoque de investigación. 
De acuerdo con Hernández et al (2010, p. 34) la investigación sigue el método 
científico de investigación en su modalidad descriptiva de enfoque cuantitativo dado que 
se rige en una prueba estadística, para el análisis de la información del marco teórico 
(análisis, síntesis) así como los métodos empíricos para la recolección de datos numéricos 
a través de los instrumentos. 
4.2. Tipo de investigación 
La investigación fue de tipo básica correlacional, según, Sánchez y Reyes (2002, 
59) ya que se busca “conocer y entender” la relación entre la percepción del l clima laboral 
y satisfacción laboral. 
4.3 Diseño de investigación 
En la investigación se siguió el diseño no experimental, transversal; no 
experimental porque según Hernández, Baptista y Fernández (2010), “no se realizan 
manipulación deliberada de las variables” (p. 133) y transversal, porque “recopila datos en 
un solo momento dado”, para medir la relación entre las variables percepción del clima 
laboral y satisfacción laboral  
Figura 1. Esquema del diseño de investigación. 
Dónde: 
M: Es la muestra con lo cual se realizó el estudio. 
V1: Indica la medición a la variable (Clima laboral) 




El objeto de estudio se analizó en base a la realidad de los docentes la facultad de 
Tecnología médica-Terapia Física y rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del 
distrito de Miraflores, 2016. 
4.4. Población y muestra 
Población 
La población está conformada por 95 docentes que laboran en la facultad de 
Tecnología médica-Terapia Física y rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del 
distrito de Miraflores 2016, con una antigüedad de dos años ininterrumpidos, que puedan 
percibir el clima laboral y satisfacción laboral según los docentes la facultad de Tecnología 
médica-Terapia Física y rehabilitación. 
Muestra 
De acuerdo a Hernández, et al (2010, p. 227), el tamaño de la población fue 
relativamente pequeño y por existir las condiciones para ello, se decidió realizar un estudio 
de tipo censal, es decir con toda la población de docentes. En tal sentido la muestra de 
estudio es la misma población en su totalidad, por lo que se trabajó con un muestreo no 
probabilístico y estuvo constituido por 95 docentes. 
4.5 Técnicas e instrumentos de recolección de información  
Técnicas 
La técnica que se utilizó fue la encuesta, que Murphy (2005), la define como “un 
método sistemático que recolecta información de un grupo seleccionado de personas 
mediante preguntas” (p. 26). Puede ser utilizada con la finalidad o alcance descriptivo y/o 
correlacional. 
Instrumento 





Nombre Del Instrumento: Clima laboral  
Autor: Sonia Palma Carrillo 
Objetivo: Determinar el clima laboral según los docentes la facultad de Tecnología 
médica-Terapia Física y rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del distrito de 
Miraflores, 2016 
Lugar de aplicación: Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores 
Forma de aplicación: Directa 
Duración de la Aplicación: 30min. 
Descripción del instrumento: Para la variable Clima Laboral, el cuestionario está 
constituido por 50 preguntas, distribuidas en 10 preguntas para la dimensión 
autorrealización, 10 preguntas para la dimensión involucramiento laboral, 10 preguntas 
para la dimensión Supervisión, 10 preguntas para la dimensión comunicación y 10 
preguntas para la dimensión condiciones laborales; la medición se realizó con la escala 
Likert, del 1 al 5, considerando cinco categorías como: Total acuerdo, De acuerdo, 
Indeciso, En desacuerdo, Total desacuerdo. 
Sus respuestas están en Likert: Cuestionario-Índices 
1. Total desacuerdo = 1 punto 
2. En desacuerdo = 2 puntos 
3. Indeciso = 3 puntos 
4. De acuerdo = 4 puntos 
5. Total acuerdo = 5 puntos 
Procedimiento de puntuación: 
Niveles del Clima Laboral 







Instrumento 2: Satisfacción laboral 
Nombre del Instrumento: Encuesta Satisfacción laboral 
Autor: Sonia Palma Carrillo  
Año: 2014 
Tipo de instrumento: Encuesta. 
Objetivo: Determinar la satisfacción laboral según los docentes la facultad de Tecnología 
médica-Terapia Física y rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del distrito de 
Miraflores, 2016 
Población: 22 años a más. 
Número de ítem: 27 
Aplicación: Directa 
Tiempo de administración: 30 minutos 
Normas de aplicación: El trabajador marcará en cada ítem la alternativa de acuerdo lo que 
considere respecto a lo observado en la satisfacción laboral Escala: de Likert, considerando 
cinco categorías como: total acuerdo, de acuerdo, indeciso, en desacuerdo, total 
desacuerdo. 
Sus respuestas están en Likert: Cuestionario-Índices 
Niveles y rango: Los niveles y rangos establecidos son. 
Niveles de Satisfacción laboral 
Alto   99 – 135 
Medio  63 -98 





4.6. Tratamiento estadístico de los datos  
Análisis descriptivo 
Los datos recogidos fueron tabulados y organizados en una base de datos. 
A partir de los datos organizados, se estableció la frecuencia y porcentajes de los datos, los 
cuales fueron presentados en las tablas y figuras correspondientes. 
Análisis Estadístico 
Por la naturaleza cualitativa de las variables se procedió a elaborar una tabla de 
contingencia y cuantificar el coeficiente de correlación de Spearman, para determinar la 
correlación de las variables. 
Coeficiente de correlación de Spearman 
 
Donde D es la diferencia entre los correspondientes estadísticos de orden de x - y. N 
es el número de parejas. 
4.7. Procedimiento 
El estudio se encuesto a través de las encuestas aplicadas, posteriormente se tabulo 
en una base de datos de excel para luego ser procesados mediante el SPSS mediante el 







5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos 
El instrumento se sometió al juicio de expertos, en el cual, los ítems de la prueba, 
permite ser una muestra representativa de los indicadores de la propiedad medida. Los 
instrumentos validados por el juicio de expertos son los cuestionarios percepción del clima 
laboral y nivel de compromiso, como a continuación se detalla: 
Validez 
Para determinar la validez en relación lógica el instrumento se sometió a juicios de 
expertos para ello se convocó o se solicitó el aporte de magíster y doctores acreditados en 
el conocimiento de las variables y de la investigación. 
Se verificó que el instrumento fue construido de la concepción técnica desglosando 
en dimensiones, indicadores e ítems así como el establecimiento de su sistema de 
evaluación en base al objetivo de investigación logrando medir lo que realmente se 
indicaba en la investigación. 
Tabla 3 
Validez de contenido del instrumento clima laboral. 
Validador Resultado 
Dr. Francisco Aguilar León Aplicable 
Dr. Alfonso Jesús Hernández Pérez Aplicable 
Dr. Juan José Valle Flores Aplicable 
Nota: La fuente se obtuvo de los certificados de validez del instrumento 
 
Tabla 4 
Validez de contenido del instrumento satisfacción laboral. 
Validador Resultado 
Dr. Francisco Aguilar León Aplicable 
Dr. Alfonso Jesús Hernández Pérez Aplicable 
Dr. Juan José Valle Flores Aplicable 





Confiabilidad de los instrumentos 
El Para la confiabilidad del cuestionario de clima laboral y satisfacción laboral, se 
aplicó el instrumento a 20 docentes, con un estudio piloto, donde dichos docentes tenían 
similares características que la muestra. La confiabilidad de estos instrumentos, se obtuvo 
mediante el coeficiente Alfa de Cronbach. 
Tabla 5 
Confiabilidad cuestionario de clima laboral 
 Alfa de Cronbach N° de ítems  
Clima laboral 875 50 
 
Tabla 6 
Confiabilidad cuestionario de satisfacción laboral 
 Alfa de Cronbach N° de ítems 
Satisfacción laboral 961 27 
 
5.2. Presentación y análisis de los resultados  
Descripción 
Tabla 7 
Distribución de la variable clima laboral  
 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Desfavorable 16 16,8 
Favorable 29 30,5 
Muy favorable 50 52,6 





Figura 2. Distribución de la variable clima laboral. 
La tabla 7 y Figura 2 se puede observar que los docentes la facultad de Tecnología 
médica-Terapia Física y rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del distrito de 
Miraflores, el 16.8% de los docentes presentan un nivel de desfavorable clima laboral, por 
otro lado el 30.5% alcanzo un nivel favorable de el clima laboral, asimismo el 52.6% se 
encuentra en un nivel de muy favorable del clima laboral de los docentes de la facultad de 
Tecnología médica-Terapia Física y rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del 
distrito de Miraflores, 2016. 
Tabla 8  
Distribución de la variable satisfacción laboral 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Insatisfecho 16 16,8 
Satisfecho 
30 31,6 
Muy Satisfecho 49 51,6 





Figura 3. Distribución de la variable satisfacción laboral. 
La tabla 8 y Figura 3 se puede observar que los docentes la facultad de Tecnología 
médica-Terapia Física y rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del distrito de 
Miraflores, el 16.8% de los docentes presentan un nivel de insatisfecho, por otro lado el 
31.6% alcanzo un nivel de satisfecho, asimismo el 51.6% se encuentra en un nivel de muy 
satisfecho de los docentes de la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y 
rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores, 2016. 
Contrastación de hipótesis 
Se trata de variables cualitativas, por lo tanto se realiza la prueba de dependencia, 
para ello se somete a la prueba de Chi cuadrado de Pearson, asimismo, se establece el uso 
del estadístico de Rho Spearman que de acuerdo a la teoría de análisis estadístico, es el 








Ho. No existe relación directa y significativa entre el Clima Laboral y la 
satisfacción laboral según los docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y 
rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores, 2016 
 Hi. Existe relación directa y significativa entre el clima laboral y la satisfacción 
laboral según los docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y 
rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores, 2016 
Tabla 9 
El clima laboral y la satisfacción laboral 
 Satisfacción laboral Total 




Recuento 13 1 2 16 
% del total 13,7% 1,1% 2,1% 16,8% 
Favorable 
Recuento 0 23 6 29 
% del total 0,0% 24,2% 6,3% 30,5% 
Muy favorable 
Recuento 3 6 41 50 
% del total 3,2% 6,3% 43,2% 52,6% 
Total 
Recuento 16 30 49 95 
% del total 16,8% 31,6% 51,6% 100,0% 
Chi-cuadrado de Pearson = 97,099ª g.l. = 4 p < .000 
Correlación de Spearman = 0, 672** p < .000 
 Como se muestra en la tabla 9, el clima laboral está relacionada con la satisfacción 
según los docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y rehabilitación de la 
Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores, según la correlación de Spearman 
de 0,672** representando ésta una correlación moderado de variables y siendo altamente 
significativa. Además, según la prueba de independencia (Chi-cuadrado: ***p < .000) 
altamente significativa, se acepta la relación entre el clima laboral y satisfacción laboral de 
los docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y rehabilitación de la 





Figura 4. Diagrama de burbujas del clima laboral y la Satisfacción laboral según los docentes. 
Como se observa en la tabla y figura; el clima laboral en un nivel de desfavorable, 
el 13.7% de los docentes percibe un nivel de insatisfecho, por otro lado, el clima laboral en 
un nivel favorable, el 24.2% de los docentes percibe un nivel satisfecho. Asimismo, el 
clima laboral en un nivel muy favorable, el 43.2% de los docentes percibe un nivel de muy 
satisfecho de los docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y rehabilitación 
de la Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores, 2016 
Hipótesis específicas 1 
 Ho. No existe relación directa y significativa entre la autorrealización y la 
satisfacción laboral según los docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y 
rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores, 2016 
 Hi. Existe relación directa y significativa entre la autorrealización y la satisfacción 
laboral según los docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y 







La autorrealización y la satisfacción laboral 
 Satisfacción laboral Total 
Insatisfecho Satisfecho Muy Satisfecho 
Autorrealización 
Desfavorable 
Recuento 8 0 0 8 
% del total 8,4% 0,0% 0,0% 8,4% 
Favorable 
Recuento 2 24 5 31 
% del total 2,1% 25,3% 5,3% 32,6% 
Muy favorable 
Recuento 6 6 44 56 
% del total 6,3% 6,3% 46,3% 58,9% 
Total 
Recuento 16 30 49 95 
% del total 16,8% 31,6% 51,6% 100,0% 
Chi-cuadrado de Pearson = 86,547ª g.l. = 4 p < .000 
Correlación de Spearman = 0,628** p < .000 
 Como se muestra en la tabla 10, la autorrealización está relacionada con la 
satisfacción según los docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y 
rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores, según la 
correlación de Spearman de 0,628** representando ésta una correlación moderado de 
variables y siendo altamente significativa. Además, según la prueba de independencia 
(Chi-cuadrado: ***p < .000) altamente significativa, se acepta la relación entre la 
autorrealización y satisfacción laboral de los docentes la facultad de Tecnología médica-
Terapia Física y rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores, 
2016. 
 




Como se observa en la tabla y figura; la autorrealización en un nivel de 
desfavorable, el 8.4% de los docentes percibe un nivel de insatisfecho, por otro lado, la 
autorrealización en un nivel favorable, el 25.3% de los docentes percibe un nivel 
satisfecho. Asimismo, la autorrealización en un nivel muy favorable, el 46.3% de los 
docentes percibe un nivel de muy satisfecho de los docentes la facultad de Tecnología 
médica-Terapia Física y rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del distrito de 
Miraflores, 2016. 
.Hipótesis específicas 2 
Ho. No existe relación directa y significativa entre el Involucramiento laboral y la 
satisfacción laboral según los docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y 
rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores, 2016 
Hi. Existe relación directa y significativa entre el Involucramiento laboral y la 
satisfacción laboral según los docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y 
rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores, 2016 
Tabla 11 
El Involucramiento laboral y la satisfacción laboral 
 Satisfacción laboral Total 





Recuento 12 1 2 15 
% del total 12,6% 1,1% 2,1% 15,8% 
Favorable 
Recuento 0 21 6 27 
% del total 0,0% 22,1% 6,3% 28,4% 
Muy 
favorable 
Recuento 4 8 41 53 
% del total 4,2% 8,4% 43,2% 55,8% 
Total 
Recuento 16 30 49 95 
% del total 16,8% 31,6% 51,6% 100,0% 
Chi-cuadrado de Pearson = 84,144a g.l. = 4 p < .000 
Correlación de Spearman = 0, 610** p < .000 
 Como se muestra en la tabla 11, el involucramiento laboral está relacionada con la 
satisfacción laboral según los docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y 
rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores, según la 




variables y siendo altamente significativa. Además, según la prueba de independencia 
(Chi-cuadrado: ***p < .000) altamente significativa, se acepta la relación entre el 
involucramiento laboral y satisfacción laboral de los docentes la facultad de Tecnología 
médica-Terapia Física y rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del distrito de 
Miraflores, 2016. 
 
Figura 6. La gestión pedagógica y la Satisfacción laboral según los docentes 
 
Como se observa en la tabla y figura; el Involucramiento laboral en un nivel de 
desfavorable, el 12.6% de los docentes percibe un nivel de insatisfecho, por otro lado, el 
Involucramiento laboral en un nivel favorable, el 22.1% de los docentes percibe un nivel 
satisfecho. Asimismo, el Involucramiento laboral en un nivel muy favorable, el 43.2% de 
los docentes percibe un nivel de muy satisfecho de los docentes la facultad de Tecnología 








Hipótesis específicas 3 
Ho. No existe relación directa y significativa entre la supervisión y la satisfacción 
laboral según los docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y 
rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores, 2016 
Hi. Existe relación directa y significativa entre la supervisión y la satisfacción 
laboral según los docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y 
rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores, 2016 
Tabla 12 
La supervisión y la satisfacción laboral 
 Satisfacción laboral Total 




Recuento 12 2 7 21 
% del total 12,6% 2,1% 7,4% 22,1% 
Favorable 
Recuento 0 23 7 30 
% del total 0,0% 24,2% 7,4% 31,6% 
Muy favorable 
Recuento 4 5 35 44 
% del total 4,2% 5,3% 36,8% 46,3% 
Total 
Recuento 16 30 49 95 
% del total 16,8% 31,6% 51,6% 100,0% 
Chi-cuadrado de Pearson = 67,782a g.l. = 4 p < .000 
Correlación de Spearman = 0, 494** p < .000 
 Como se muestra en la tabla 12, la supervisión está relacionada con la satisfacción 
laboral según los docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y 
rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores, según la 
correlación de Spearman de 0,494** representando ésta una correlación moderado de 
variables y siendo altamente significativa. Además, según la prueba de independencia 
(Chi-cuadrado: ***p < .000) altamente significativa, se acepta la relación entre la 
supervisión y satisfacción laboral de los docentes la facultad de Tecnología médica-






 Figura 7. La gestión pedagógica y la Satisfacción laboral según los docentes 
 Como se observa en la tabla y figura; la supervisión en un nivel de desfavorable, el 
12.6% de los docentes percibe un nivel de insatisfecho, por otro lado, la supervisión en un 
nivel favorable, el 24.2% de los docentes percibe un nivel satisfecho. Asimismo, la 
supervisión en un nivel muy favorable, el 36.8% de los docentes percibe un nivel de muy 
satisfecho de los docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y rehabilitación 
de la Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores, 2016. 
Hipótesis específicas 4 
Ho. No existe relación directa y significativa entre la comunicación y la 
satisfacción laboral según los docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y 
rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores, 2016. 
Hi. Existe relación directa y significativa entre la comunicación y la satisfacción 
laboral según los docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y 








La comunicación y la satisfacción laboral 
 Satisfacción laboral Total 




Recuento 14 1 2 17 
% del total 14,7% 1,1% 2,1% 17,9% 
Favorable 
Recuento 0 24 8 32 
% del total 0,0% 25,3% 8,4% 33,7% 
Muy favorable 
Recuento 2 5 39 46 
% del total 2,1% 5,3% 41,1% 48,4% 
Total 
Recuento 16 30 49 95 
% del total 16,8% 31,6% 51,6% 100,0% 
Chi-cuadrado de Pearson = 101,319a g.l. = 4 p < .000 
Correlación de Spearman = 0,696** p < .000 
 Como se muestra en la tabla 13, la comunicación está relacionada con la 
satisfacción laboral según los docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y 
rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores, según la 
correlación de Spearman de 0, 696** representando ésta una correlación moderado de 
variables y siendo altamente significativa. Además, según la prueba de independencia 
(Chi-cuadrado: ***p < .000) altamente significativa, se acepta la relación entre la 
comunicación y satisfacción laboral de los docentes la facultad de Tecnología médica-







Figura 8. La gestión administrativa y la Satisfacción laboral según los docentes 
 Como se observa en la tabla y figura; la comunicación en un nivel de desfavorable, 
el 14.7% de los docentes percibe un nivel de insatisfecho, por otro lado, la comunicación 
en un nivel favorable, el 25.3% de los docentes percibe un nivel satisfecho. Asimismo, la 
comunicación en un nivel muy favorable, el 41.1% de los docentes percibe un nivel de 
muy satisfecho de los docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y 
rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores, 2016. 
Hipótesis específicas 5 
 Ho. No existe relación directa y significativa entre las condiciones laborales y la 
satisfacción laboral según los docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y 
rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores, 2016 
 Hi. Existe relación directa y significativa entre las condiciones laborales y la 
satisfacción laboral según los docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y 







Las condiciones laborales y la satisfacción laboral 
 Satisfacción laboral Total 





Recuento 13 0 0 13 
% del total 13,7% 0,0% 0,0% 13,7% 
Favorable 
Recuento 0 23 11 34 
% del total 0,0% 24,2% 11,6% 35,8% 
Muy favorable 
Recuento 3  7 38 48 
% del total 3,2% 7,4% 40,0% 50,5% 
Total 
Recuento 16 30 49 95 
% del total 16,8% 31,6% 51,6% 100,0% 
Chi-cuadrado de Pearson = 101,028a g.l. = 4 p < .000 
Correlación de Spearman = 0,650** p < .000 
 Como se muestra en la tabla 14, las condiciones laborales está relacionada con la 
satisfacción laboral según los docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y 
rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores, según la 
correlación de Spearman de 0, 650** representando ésta una correlación moderado de 
variables y siendo altamente significativa. Además, según la prueba de independencia 
(Chi-cuadrado: ***p < .000) altamente significativa, se acepta la relación entre las 
condiciones laborales y satisfacción laboral de los docentes la facultad de Tecnología 







Figura 8. La gestión administrativa y la Satisfacción laboral según los docentes 
Como se observa en la tabla y figura; las condiciones laborales en un nivel de 
desfavorable, el 13.7% de los docentes percibe un nivel de insatisfecho, por otro lado, las 
condiciones laborales en un nivel favorable, el 24.2% de los docentes percibe un nivel 
satisfecho. Asimismo, las condiciones laborales en un nivel muy favorable, el 40% de los 
docentes percibe un nivel de muy satisfecho de los docentes la facultad de Tecnología 
médica-Terapia Física y rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del distrito de 
Miraflores, 2016. 
5.3. Discusión de los resultados  
En el trabajo de investigación titulada: “Clima laboral y satisfacción laboral según 
los docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y rehabilitación de la 
Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores 2016, los resultados encontrados 
guardan una relación directa según el procesamiento de la información recabada mediante 
los instrumentos utilizados. 
En cuanto a la hipótesis general, Existe relación directa y significativa entre el 




médica-Terapia Física y rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del distrito de 
Miraflores, 2016, según la prueba de independencia (Chi-cuadrado: ***p < .000) 
altamente significativa, se acepta la relación entre el clima laboral y satisfacción laboral de 
los docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y rehabilitación de la 
Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores 2016. Asimismo, Molina y Reyes 
(2006) concluyó que la satisfacción laboral se relacionada con los factores motivadores se 
encontró una media de 3.61 con una desviación típica de 0.461, lo que indica que los 
sujetos se encuentran muy satisfechos; en satisfacción laboral relacionada a factores 
higienicos, se encontró una media de 3.53 con una desviación típica de 0.493 lo que indica 
que los sujetos se encuentran muy satisfechos en cuanto esta dimensión. Asimismo Silva 
(2009) concluye que los trabajadores mostraban insatisfacción en su centro laboral y 
sensación de frustración; dos tercios del personal administrativo mostraron satisfacción 
laboral. En cuanto al clima laboral cerca del 70% del personal tanto administrativo como 
gestores lo calificaron como positivo. 
En cuanto a la Hipótesis específica 1 Existe relación directa y significativa entre 
la autorrealización y la satisfacción laboral según los docentes la facultad de Tecnología 
médica-Terapia Física y rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del distrito de 
Miraflores 2016, según la correlación de Spearman de 0,628** representando ésta una 
correlación moderado de variables y siendo altamente significativa. Además, según la 
prueba de independencia (Chi-cuadrado: ***p < .000) altamente significativa, se acepta la 
relación entre la autorrealización y satisfacción laboral de los docentes la facultad de 
Tecnología médica-Terapia Física y rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del 
distrito de Miraflores, 2016, nuestros resultados son avalados por León, (2009).concluye 
que la satisfacción laboral, los gestores se sienten satisfechos con el desempeño de sus 




expectativas. Con respecto a la relación entre ambas variables, éstas presentaron una 
correlación significativa, lo que permitió suponer que algunas de las dimensiones del clima 
parecieran tener incidencias sobre algunas dimensiones de la satisfacción laboral. Alfaro, 
Leytón, Meza y Saenz (2012), concluye que la diferencias en la conformación de dos de 
sus factores con respecto a la escala. Dado los fines de la investigación, se optó por utilizar 
la escala de satisfacción laboral SL-SPC tal cual, sin modificación alguna. 
En cuanto a la Hipótesis específica 2, Existe relación directa y significativa entre 
el Involucramiento laboral y la satisfacción laboral según los docentes la facultad de 
Tecnología médica-Terapia Física y rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del 
distrito de Miraflores, 2016, según la correlación de Spearman de 0,610** representando 
ésta una correlación moderado de variables y siendo altamente significativa. Además, 
según la prueba de independencia (Chi-cuadrado: ***p < .000) altamente significativa, se 
acepta la relación entre el involucramiento laboral y satisfacción laboral de los docentes la 
facultad de Tecnología médica-Terapia Física y rehabilitación de la Universidad Norbert 
Wiener del distrito de Miraflores, 2016 por lo tanto, nuestros resultados son avalados por 
Bravo, (2010) concluye que las variables Estrés y Depresión cabe destacar, que si bien, no 
se obtuvieron diferencias estadísticamente significativas entre las mediciones realizadas 
antes y después; sí que es posible, observar una disminución entre ambas mediciones, aun 
cuando desde un principio el Grupo Experimental, no evidenció índices graves en estrés y 
depresión. Asimismo Álvarez (2011), concluye que existe para los docentes de las 
universidades privadas, lo que trae como consecuencia una mejor Satisfacción laboral, en 
cambio en las universidades estatales los docentes están expuestos a menor control, lo que 
generalmente origina un menor rendimiento académico. Esta investigación manifiesta el 
grado de identificación de los trabadores con su profesión como por lo que el cansancio no 




 En cuanto a la Hipótesis específica 3, Existe relación directa y significativa entre 
la supervisión y la satisfacción laboral según los docentes la facultad de Tecnología 
médica-Terapia Física y rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del distrito de 
Miraflores, 2016. Según la correlación de Spearman de 0,494** representando ésta una 
correlación moderado de variables y siendo altamente significativa. Además, según la 
prueba de independencia (Chi-cuadrado: ***p < .000) altamente significativa, se acepta la 
relación entre la supervisión y satisfacción laboral de los docentes la facultad de 
Tecnología médica-Terapia Física y rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del 
distrito de Miraflores, 2016. Lo anterior también es ratificado por Rivas (2006) concluye 
que la prueba estadística r Pearson arrojó una correlación significativa moderada de 0,410 
entre las variables de estudio. Estos resultados permitieron al autor establecer la existencia 
en las municipalidades un liderazgo participativo, comunicación entre ellos y los 
trabajadores, autonomía en la realización de su trabajo. Asimismo la ausencia de 
reconocimiento al trabajador por su labor, la escasa práctica de la justicia y equidad en las 
relaciones de trabajo y en la participación en la municipalidad. Los trabajadores poseen 
motivación al logro e insatisfacción respecto a: las remuneraciones recibidas, la falta de 
reconocimiento. La tasa de ausentismo laboral de los trabajadores es alta. Por otro lado 
Rosales (2010), concluye que existe una correlación significativa entre cada uno de los 
factores de la satisfacción laboral y el clima laboral en los agentes de seguridad de la 
empresa antes mencionada. 
 En cuanto a la Hipótesis específica 4, Existe relación directa y significativa entre 
la comunicación y la satisfacción laboral según los docentes la facultad de Tecnología 
médica-Terapia Física y rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del distrito de 
Miraflores, 2016, según la correlación de Spearman de 0, 696** representando ésta una 




prueba de independencia (Chi-cuadrado: ***p < .000) altamente significativa, se acepta la 
relación entre la comunicación y satisfacción laboral de los docentes la facultad de 
Tecnología médica-Terapia Física y rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del 
distrito de Miraflores, 2016. Por lo tanto, nuestros resultados son avalados por Bello y 
Jiménez (2005) concluye que el nivel de satisfacción de los empleados en relación a los 
incentivos financieros y no financieros que les son otorgados han resultado muy positivos 
para la misma, aunque debe destacarse que los financieros, este hecho no les impide a la 
mayoría del personal sentirse satisfecho y dispuesto a laborar eficientemente en beneficio 
de la empresa y de la comunidad en general. En esta investigación las autoras abordan la 
investigación desde una perspectiva amplia, pues para su estudio sobre satisfacción 
tomaron en cuenta los incentivos financieros como los no financieros, destacando que en la 
empresa estudiada parece hacerse énfasis en los primeros. Asimismo Monteza (2012), 
concluye que existe una correlación entre el Clima laboral y la satisfacción de las 
enfermeras del Centro Quirúrgico Hospital ESSALUD, la investigación da cuenta que 
42% de enfermeras considera que existe un clima laboral medianamente favorable y una 
satisfacción en 35% que califica como medianamente satisfecho, determinando que el 
clima laboral influye en la satisfacción de las enfermeras de centro quirúrgico; asimismo 
infiere que el clima laboral y la satisfacción laboral son pilares fundamentales en las 
organizaciones competitivas, cualquier variación en estos, afecta el ambiente de trabajo y 
forzosamente a los que lo integran. 
 En cuanto a la Hipótesis específica 5, Existe relación directa y significativa entre 
las condiciones laborales y la satisfacción laboral según los docentes la facultad de 
Tecnología médica-Terapia Física y rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del 
distrito de Miraflores, 2016. Según la correlación de Spearman de 0, 650** representando 




según la prueba de independencia (Chi-cuadrado: ***p < .000) altamente significativa, se 
acepta la relación entre las condiciones laborales y satisfacción laboral de los docentes la 
facultad de Tecnología médica-Terapia Física y rehabilitación de la Universidad Norbert 
Wiener del distrito de Miraflores, 2016. Lo anterior también es ratificado por Molina y 
Reyes (2006) concluye que la satisfacción laboral relacionada a los factores motivadores 
se encontró una media de 3.61 con una desviación típica de 0.461, lo que indica que los 
sujetos se encuentran muy satisfechos; en satisfacción laboral relacionada a factores 
higienicos, se encontró una media de 3.53 con una desviación típica de 0.493 lo que indica 
que los sujetos se encuentran muy satisfechos en cuanto esta dimensión. Por otro lado 
Silva (2009), concluye que los datos obtenidos permitieron al autor establecer que dos 
tercios de los trabajadores mostraban insatisfacción en su centro laboral y sensación de 
frustración; dos tercios del personal administrativo mostraron satisfacción laboral. En 
cuanto al clima laboral cerca del 70% del personal tanto administrativo como gestores lo 





1. En función a los resultados reportan que el 16.8% de los docentes presentan un 
nivel de desfavorable clima laboral, por otro lado el 30.5% alcanzo un nivel 
favorable del clima laboral, asimismo el 52.6% se encuentra en un nivel de muy 
favorable del clima laboral de los docentes de la facultad de Tecnología médica-
Terapia Física y rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del distrito de 
Miraflores, 2016. 
2. En relación a los resultados reportan que el 16.8% de los docentes presentan un 
nivel de insatisfecho, por otro lado el 31.6% alcanzo un nivel de satisfecho, 
asimismo el 51.6% se encuentra en un nivel de muy satisfecho de los docentes de 
la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y rehabilitación de la Universidad 
Norbert Wiener del distrito de Miraflores, 2016. 
3. El clima laboral se relaciona directa (Rho=0, 672) y significativamente (p=0.000) 
con la satisfacción laboral según los docentes la facultad de Tecnología médica-
Terapia Física y rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del distrito de 
Miraflores 2016. Se probó la hipótesis planteada y esta relación es moderada. 
4. La autorrealización se relaciona directa (Rho=0, 628) y significativamente 
(p=0.000) con la satisfacción laboral según los docentes la facultad de Tecnología 
médica-Terapia Física y rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del 
distrito de Miraflores 2016. Se probó la hipótesis planteada y esta relación es 
moderada. 
5. El Involucramiento laboral se relaciona directa (Rho=0, 610) y significativamente 
(p=0.000) con la satisfacción laboral según los docentes la facultad de Tecnología 




distrito de Miraflores 2016. Se probó la hipótesis planteada y esta relación es 
moderada. 
6. La supervisión se relaciona directa (Rho=0, 494) y significativamente (p=0.000) 
con la satisfacción laboral según los docentes la facultad de Tecnología médica-
Terapia Física y rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del distrito de 
Miraflores 2016. Se probó la hipótesis planteada y esta relación es moderada. 
7. La comunicación se relaciona directa (Rho=0, 696) y significativamente (p=0.000) 
con la satisfacción laboral según los docentes la facultad de Tecnología médica-
Terapia Física y rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del distrito de 
Miraflores 2016. Se probó la hipótesis planteada y esta relación es moderada. 
8. Las condiciones se relaciona directa (Rho=0, 650) y significativamente (p=0.000) 
con la satisfacción laboral según los docentes la facultad de Tecnología médica-
Terapia Física y rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del distrito de 






1. Se sugiere desarrollar mayores investigaciones sobre el estudio en todo el país, con 
el propósito de contar con mayores evidencias metodológicas y estadísticas que nos 
permitan conocer la relación que existen entre el clima laboral y la satisfacción 
laboral en los docentes de la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y 
rehabilitación de la Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores, 2016. 
2. Los directivos de la Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores 2016, 
deben aprovechar los resultados obtenidos de los docentes la facultad de 
Tecnología médica-Terapia Física y rehabilitación que mayoritariamente 
manifiestan tener un alto compromiso con la universidad y estar satisfechos de los 
beneficios que reciben de ella, para fortalecer su filiación afectiva, su obligación 
moral y los espacios ganados en la facultad, a fin de encaminarlos hacia la 
consecución de los objetivos de corto, mediano y largo plazo que benefician a la 
Universidad.  
3. Se sugiere fortalecer el compromiso afectivo y normativo del personal 
administrativo que tienen que ver con el apego emocional y la obligación moral 
hacia los docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y rehabilitación 
de la Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores, 2016. 
4. Se sugiere a los directivos de la Universidad Norbert Wiener del distrito de 
Miraflores 2016, implementar programas que permitan involucrar al personal en el 
reconocimiento por su destacada labor, sino también en actividades de 
esparcimiento, deportivas, entre otras; de manera que estos puedan contar con 





5. Se sugiere buenas relaciones humanas vivenciadas dentro de la Universidad 
Norbert Wiener la cual permiten la existencia de un buen clima laboral, por lo que 
deben fortalecerse, brindando a sus integrantes los medios adecuados e idóneos 
para alcanzar el desarrollo máximo laboral. 
6. Se sugiere prestar atención preferente al clima laboral que dará el calor y ambiente 
adecuado para un trabajo armónico del personal, facilitando el fortalecimiento el 
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Matriz de consistencia 
Clima laboral y satisfacción laboral según los docentes de la Facultad de Tecnología Médica -Terapia Física y Rehabilitación de la 
Universidad Norbert Wiener del distrito de Miraflores, 2016 
Problema Objetivo Hipótesis Variables e indicadores 
Problemas General 
¿Qué relación existe entre 
el Clima Laboral y la 
satisfacción laboral según 
los docentes la facultad de 
Tecnología médica-
Terapia Física y 
rehabilitación de la 
Universidad Norbert 
Wiener del distrito de 
Miraflores, 2016? 
 
Problemas específicos  
¿Qué relación existe entre 
la autorrealización y la 
satisfacción laboral según 
los docentes la facultad de 
Tecnología médica-
Terapia Física y 
rehabilitación de la 
Universidad Norbert 
Wiener del distrito de 
Miraflores, 2016? 
 
¿Qué relación existe entre 
el Involucramiento laboral 
y la satisfacción laboral 
según los docentes la 
facultad de Tecnología 
Objetivos General  
Determinar la relación 
entre el Clima Laboral y 
la satisfacción laboral 
según los docentes la 
facultad de Tecnología 
médica-Terapia Física y 
rehabilitación de la 
Universidad Norbert 
Wiener del distrito de 
Miraflores, 2016  
 
Objetivos específicos 
Determinar la relación 
entre la autorrealización y 
la satisfacción laboral 
según los docentes la 
facultad de Tecnología 
médica-Terapia Física y 
rehabilitación de la 
Universidad Norbert 
Wiener del distrito de 
Miraflores, 2016  
 
Determinar la relación 
entre el Involucramiento 
laboral y la satisfacción 
laboral según los 
docentes la facultad de 
Hipótesis General 
Existe relación directa y 
significativa entre el Clima 
Laboral y la satisfacción 
laboral según los docentes la 
facultad de Tecnología 
médica-Terapia Física y 
rehabilitación de la 
Universidad Norbert Wiener 




Existe relación directa y 
significativa entre la 
autorrealización y la 
satisfacción laboral según los 
docentes la facultad de 
Tecnología médica-Terapia 
Física y rehabilitación de la 
Universidad Norbert Wiener 
del distrito de Miraflores, 
2016 
 
Existe relación directa y 
significativa entre el 
Involucramiento laboral y la 
satisfacción laboral según los 
docentes la facultad de 
Variable 1: Clima laboral 
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médica-Terapia Física y 
rehabilitación de la 
Universidad Norbert 
Wiener del distrito de 
Miraflores, 2016? 
 
¿Qué relación existe entre 
la supervisión y la 
satisfacción laboral según 
los docentes la facultad de 
Tecnología médica-
Terapia Física y 
rehabilitación de la 
Universidad Norbert 
Wiener del distrito de 
Miraflores, 2016? 
 
¿Qué relación existe entre 
la comunicación y la 
satisfacción laboral según 
los docentes la facultad de 
Tecnología médica-
Terapia Física y 
rehabilitación de la 
Universidad Norbert 
Wiener del distrito de 
Miraflores, 2016? 
 
¿Qué relación existe entre 
las condiciones laborales y 
la satisfacción laboral 
según los docentes la 
facultad de Tecnología 
médica-Terapia Física y 
Tecnología médica-
Terapia Física y 
rehabilitación de la 
Universidad Norbert 
Wiener del distrito de 
Miraflores, 2016  
 
Determinar la relación 
entre la supervisión y la 
satisfacción laboral según 
los docentes la facultad 
de Tecnología médica-
Terapia Física y 
rehabilitación de la 
Universidad Norbert 
Wiener del distrito de 
Miraflores, 2016  
 
Determinar la relación 
entre la comunicación y 
la satisfacción laboral 
según los docentes la 
facultad de Tecnología 
médica-Terapia Física y 
rehabilitación de la 
Universidad Norbert 
Wiener del distrito de 
Miraflores, 2016  
 
Determinar la relación 
entre las condiciones 
laborales y la satisfacción 
laboral según los 
docentes la facultad de 
Tecnología médica-Terapia 
Física y rehabilitación de la 
Universidad Norbert Wiener 
del distrito de Miraflores, 
2016 
 
Existe relación directa y 
significativa entre la 
supervisión y la satisfacción 
laboral según los docentes la 
facultad de Tecnología 
médica-Terapia Física y 
rehabilitación de la 
Universidad Norbert Wiener 
del distrito de Miraflores, 
2016 
 
Existe relación directa y 
significativa entre la 
comunicación y la 
satisfacción laboral según los 
docentes la facultad de 
Tecnología médica-Terapia 
Física y rehabilitación de la 
Universidad Norbert Wiener 
del distrito de Miraflores, 
2016. 
 
Existe relación directa y 
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docentes la facultad de 
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empresa como 
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Tipo y diseño de estudio Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadística 
4. Metodología 
4.1. Tipo de investigación 
La investigación es de tipo básica 
correlacional, según, Sánchez y Reyes 
(2002, 59) ya que se busca “conocer y 
entender” la relación entre la percepción 
del l clima laboral y satisfacción 
laboral.4.3. Diseño de la investigación 
En la investigación se sigue el diseño no 
experimental, transversal; no 
experimental porque según Hernández, 
Baptista y Fernández (2010), “no se 
realizan manipulación deliberada de las 
variables” (p. 133) y transversal, porque 
“recopila datos en un solo momento 
dado”, para medir la relación entre las 
variables percepción del clima laboral y 
satisfacción laboral. El siguiente esquema 
corresponde a este tipo de diseño: 
 




El objeto de estudio se analizó en base a 
la realidad de los docentes la facultad de 
Tecnología médica-Terapia Física y 
rehabilitación de la Universidad Norbert 
Wiener del distrito de Miraflores, 2016. 
Población 
La población está 
conformada por 140 docentes 
que laboran en la facultad de 
Tecnología médica-Terapia 
Física y rehabilitación de la 
Universidad Norbert Wiener 
del distrito de Miraflores 
2016, con una antigüedad de 
dos años ininterrumpidos, 
que puedan percibir el clima 
laboral y satisfacción laboral 
según los docentes la 
facultad de Tecnología 




De acuerdo a Hernández, et 
al (2010, p. 227), el tamaño 
de la población fue 
relativamente pequeño y por 
existir las condiciones para 
ello, se decidió realizar un 
estudio de tipo censal, es 
decir con toda la población 
de docentes. En tal sentido la 
muestra de estudio es la 
misma población en su 
totalidad, por lo que se 
trabajó con un muestreo no 
probabilístico y estuvo 
constituido por 140 docentes. 
Instrumento 
Variable 1: Clima laboral 
Nombre: Cuestionario para medir el clima 
laboral  
Autor: Sonia Palma Carrillo 
Objetivo: Determinar el clima laboral según los 
docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia 
Física y rehabilitación de la Universidad Norbert 
Wiener del distrito de Miraflores, 2016 
Lugar de aplicación: Universidad Norbert 
Wiener del distrito de Miraflores 
Forma de aplicación: Directa 
Duración de la Aplicación: 30min. 
Instrumento 2: Satisfacción laboral 
Nombre del Instrumento: Encuesta Satisfacción 
laboral 
Autor: Sonia Palma Carrillo  
Año: 2014 
Tipo de instrumento: Encuesta. 
Objetivo: Determinar la satisfacción laboral según 
los docentes la facultad de Tecnología médica-
Terapia Física y rehabilitación de la Universidad 
Norbert Wiener del distrito de Miraflores, 2016 
Población: 22 años a más. 
Número de ítem: 27 
Aplicación: Directa 
Tiempo de administración: 30 minutos 
Normas de aplicación: El trabajador marcará en 
cada ítem la alternativa de acuerdo lo que considere 
respecto a lo observado en la satisfacción laboral 
Escala: de Likert, considerando cinco categorías 
como: total acuerdo, de acuerdo, indeciso, en 
desacuerdo, total desacuerdo. 
Análisis descriptivo 
Los datos recogidos fueron 
tabulados y organizados en 
una base de datos. 
A partir de los datos 
organizados, se estableció 
la frecuencia y porcentajes 
de los datos, los cuales 
fueron presentados en las 
tablas y figuras 
correspondientes. 
Análisis Estadístico 
Por la naturaleza cualitativa 
de las variables se procedió 
a elaborar una tabla de 
contingencia y cuantificar 
el coeficiente de 
correlación de Spearman, 
para determinar la 
correlación de las variables. 
Coeficiente de correlación 
de Spearman 
 
Donde D es la diferencia 
entre los correspondientes 
estadísticos de orden de x - 
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CUESTIONARIO PARA EL RECOJO DE DATOS SOBRE EL CLIMA LABORAL 
SEGÚN LOS DOCENTES LA FACULTAD DE TECNOLOGÍA MÉDICA-
TERAPIA FÍSICA Y REHABILITACIÓN DE LA UNIVERSIDAD NORBERT 
WIENER DEL DISTRITO DE MIRAFLORES, 2016 
 
En este cuestionario hay una serie de preguntas sobre los aspectos del clima laboral según los 
docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y rehabilitación de la Universidad 
Norbert Wiener del distrito de Miraflores, 2016 
Le recordamos que esta información es completamente anónima, por lo que se le solicita responder 
todas las preguntas con seriedad y de acuerdo a sus propias experiencias.  
Muchas gracias por su colaboración. 
 
A continuación se le presenta una serie de ítems a las cuales deberá responder marcando con una 
(X) la alternativa que usted considere correcta  
 
Total acuerdo (TA) =   5 puntos  
De acuerdo (A) =   4 puntos  
Indeciso (I) =   3 puntos   
En desacuerdo (D) =   2 puntos 









































1 Existen oportunidades de progresar en la Institución      
2 El jefe se interesa por el éxito de sus empleados      
3 Se participa en definir los objetivos y las acciones 
para lograrlo 
     
4 Se valora los altos niveles de desempeño      
5 El jefe expresa reconocimiento por los logros      
6 Las actividades en las que se trabaja permiten 
aprender y desarrollarse  
     
7 Los jefes promueven la capacitación que se necesita      
8 La empresa promueve el desarrollo del personal      
9 Se promueve la generación de ideas creativas e 
innovadoras 
     








11 Se siente comprometido con el éxito en la 
organización 
     
12 Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el 
trabajo 
     
13 Cada empleado se considera factor clave para el 
éxito de la organización  
     
14 Los trabajadores están comprometidos con la 
organización 
     
15 En la oficina se hacen mejor las cosas cada día      
16 Cumplir con las tareas diaria en el trabajo, permite 
el desarrollo del personal 
     
17 Cumplir con las actividades laborales es una tarea 
estimulante 




18 Cumplir con los servicios de la organización son 
motivo de orgullo del personal  
     
19 Hay una clara definición de visión, misión y valores 
en la institución 
     
20 La organización es una buena opción para alcanzar 
calidad de vida laboral 






21 El jefe brinda apoyo para superar los obstáculos que 
se presentan 
     
22 En la organización se mejoran continuamente los 
métodos de trabajo 
     
23 La evaluación que se hace del trabajo, ayuda a 
mejorar la tarea 
     
24 Se recibe la preparación necesaria para realizar el 
trabajo 
     
25 Las responsabilidades del puesto están claramente 
definidas  
     
26 Se dispone de un sistema para el seguimiento y 
control de las actividades  
     
27 Existen normas y procedimientos como guías de 
trabajo 
     
28 Los objetivos de trabajo están claramente definidos      
29 El trabajo se realiza en función a métodos o planes 
establecidos 
 
     







31 Se cuenta con acceso a la información necesaria 
para cumplir con el trabajo  
     
32 En mi oficina la información fluye adecuadamente      
33 En los grupos de trabajo existe una relación 
armoniosa 
     
34 Existen suficientes canales de información       
35 Es posible la interacción con personas de mayor 
jerarquía  
     
36 En la institución, se afronta y superan los 
obstáculos 
     
37 La institución fomenta y promueve la comunicación       
38 El jefe escucha los planteamientos que se le hacen      
39 Existe colaboración entre el personal de las diversas 
oficinas 
     
40 Se conocen los avances en otras áreas de la 
organización 
     
5 Condiciones 
laborales 
41 Los compañeros de trabajo cooperan entre si      
42 Los objetivos de trabajo son retadores       
43 Los trabajadores tiene la oportunidad de tomar 
decisiones en las tareas de responsabilidad  
     
44 El grupo con el que trabajo, funciona como un 
equipo bien integrado 
     
45 Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo 
lo mejor que se puede  
     
46 Existe buena administración de los recursos      
47 La remuneración es atractiva en comparación con 
otras organizaciones  
     
48 Los objetivos del trabajo guardan relación con la 
visión de la institución 
     
49 Se dispone de tecnología que facilita el trabajo      
50 La remuneración está de acuerdo al desempeño y 
logros 




CUESTIONARIO PARA EL RECOJO DE DATOS SOBRE LA SATISFACCIÓN 
LABORAL SEGÚN LOS DOCENTES LA FACULTAD DE TECNOLOGÍA 
MÉDICA-TERAPIA FÍSICA Y REHABILITACIÓN DE LA UNIVERSIDAD 
NORBERT WIENER DEL DISTRITO DE MIRAFLORES, 2016 
 
En este cuestionario hay una serie de preguntas sobre los aspectos de la satisfacción laboral según 
los docentes la facultad de Tecnología médica-Terapia Física y rehabilitación de la Universidad 
Norbert Wiener del distrito de Miraflores, 2016. 
Le recordamos que esta información es completamente anónima, por lo que se le solicita responder 
todas las preguntas con seriedad y de acuerdo a sus propias experiencias.  
A continuación se le presenta una serie de ítems a las cuales deberá responder marcando con una 
(X) la alternativa que usted considere correcta. 
 
Muchas gracias por su colaboración. 
Total acuerdo (TA) =   5 puntos  
De acuerdo (A) =   4 puntos  
Indeciso (I) =   3 puntos   
En desacuerdo (D) =   2 puntos 






























1 Siento que el trabajo que realizo es justo para 
mi manera de ser 
     
2 La tarea que realizo es tan valiosa como 
cualquier otra 
     
3 Las tareas que realizo la percibo como algo 
sin importancia 
     
4 Me gusta el trabajo que realizo      
5 Me gusta la actividad que realizo      










7 La distribución física del ambiente facilita la 
realización de mis labores  
     
8 El ambiente donde trabajo me es confortable      
9 Me disgusta mi horario      
10 Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad 
del trabajo 
     
11 La comodidad de mi ambiente de trabajo es 
inigualable  
     
12 El horario de trabajo me resulta incomodo      
13 En el ambiente físico en el que laboro, me 
siento cómodo 
     
14 Existen las comodidades para un buen 












to del personal 
y/o social 
 
15 Siento que recibo de parte de la empresa mal 
trato 
     
16 Me siento útil con la labor que realizo      
17 Prefiero tomar distancia con las personas con 
quienes trabajo 
     
18 Compartir el trabajo con otros compañeros me 
resulta aburrido 
     
19 Mi trabajo me hace sentir realizado como 
persona 




20 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo      
21 Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi 
trabajo 








22 Mi sueldo es muy bajo para la labor que 
realizo 
     
23 Me siento mal con lo que gano      
24 El sueldo que tengo es bastante aceptable      
25 La sensación que tengo de mi trabajo es que 
me están explotando  
     
26 Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas 
económicas  
     
27 Me desagrada que limiten mi trabajo para no 
reconocer las horas extras 





Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el clima laboral 
Nº Dimensiones / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
 Dimensión 1 Autorrealización Si No Si No Si No  
1 Existen oportunidades de progresar en la Institución        
2 El jefe se interesa por el éxito de sus empleados        
3 Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo        
4 Se valora los altos niveles de desempeño        
5 El jefe expresa reconocimiento por los logros        
6 Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse        
7 Los jefes promueven la capacitación que se necesita        
8 La empresa promueve el desarrollo del personal        
9 Se promueve la generación de ideas creativas e innovadoras        
10 Se reconocen los logros en el trabajo        
 Dimensión 2 Involucramiento laboral Si No Si No Si No  
11 Se siente comprometido con el éxito en la organización        
12 Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo        
13 Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organización         
14 Los trabajadores están comprometidos con la organización        
15 En la oficina se hacen mejor las cosas cada día        
16 Cumplir con las tareas diaria en el trabajo, permite el desarrollo del personal        
17 Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante        
18 Cumplir con los servicios de la organización son motivo de orgullo del personal         
19 Hay una clara definición de visión, misión y valores en la institución        
20 La organización es una buena opción para alcanzar calidad de vida laboral        
 Dimensión 3 Supervisión        
21 El jefe brinda apoyo para superar los obstáculos que se presentan        
22 En la organización se mejoran continuamente los métodos de trabajo Si No Si No Si No  
23 La evaluación que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea        
24 Se recibe la preparación necesaria para realizar el trabajo        
25 Las responsabilidades del puesto están claramente definidas         
26 Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades         




Observaciones (precisar si hay 
suficiencia):_____________________________________________________________________________________ 
Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] 
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ……………………………………….………………………DNI:……………………… 
Especialidad del validador:…………………………………………………………………………………………………………… 
 ……….de………..del 20…. 
 
28 Los objetivos de trabajo están claramente definidos        
29 El trabajo se realiza en función a métodos o planes establecidos        
30 Existe un trato justo en la empresa         
 Dimensión 4 Comunicación Si No Si No Si No  
31 Se cuenta con acceso a la información necesaria para cumplir con el trabajo         
32 En mi oficina la información fluye adecuadamente        
33 En los grupos de trabajo existe una relación armoniosa        
34 Existen suficientes canales de información         
35 Es posible la interacción con personas de mayor jerarquía         
36 En la institución, se afronta y superan los obstáculos        
37 La institución fomenta y promueve la comunicación         
38 El jefe escucha los planteamientos que se le hacen        
39 Existe colaboración entre el personal de las diversas oficinas        
40 Se conocen los avances en otras áreas de la organización        
 Dimensión 5 Condiciones laborales Si No Si No Si No  
41 Los compañeros de trabajo cooperan entre si        
42 Los objetivos de trabajo son retadores         
43 Los trabajadores tiene la oportunidad de tomar decisiones en las tareas de responsabilidad         
44 El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado        
45 Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede         
46 Existe buena administración de los recursos        
47 La remuneración es atractiva en comparación con otras organizaciones         
48 Los objetivos del trabajo guardan relación con la visión de la institución        
49 Se dispone de tecnología que facilita el trabajo        
50 La remuneración está de acuerdo al desempeño y logros        
 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico 
formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al 
componente o dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado 
del ítem, es conciso, exacto y directo 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems 




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la satisfacción laboral 
Nº Dimensiones / Items  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
 Dimensión 1 significación tarea Si No Si No Si No  
1 Siento que el trabajo que realizo es justo para mi manera de ser        
2 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra        
3 Las tareas que realizo la percibo como algo sin importancia        
4 Me gusta el trabajo que realizo        
5 Me gusta la actividad que realizo        
6 Me complace los resultados de mi trabajo        
 Dimensión 2 condiciones de trabajo Si No Si No Si No  
7 La distribución física del ambiente facilita la realización de mis labores         
8 El ambiente donde trabajo me es confortable        
9 Me disgusta mi horario        
10 Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo        
11 La comodidad de mi ambiente de trabajo es inigualable         
12 El horario de trabajo me resulta incomodo        
13 En el ambiente físico en el que laboro, me siento cómodo        
14 Existen las comodidades para un buen desempeño de las labores diarias        
 Dimensión 3 reconocimiento personal y/o social Si No Si No Si No  
15 Siento que recibo de parte de la empresa mal trato        
16 Me siento útil con la labor que realizo        
17 Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo        
18 Compartir el trabajo con otros compañeros me resulta aburrido        
19 Mi trabajo me hace sentir realizado como persona        
20 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo        
21 Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo        
 Dimensión 3 beneficios económicos Si No Si No Si No  
22 Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo        
23 Me siento mal con lo que gano        
24 El sueldo que tengo es bastante aceptable        
25 La sensación que tengo de mi trabajo es que me están explotando         
26 Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas económicas         




Observaciones (precisar si hay suficiencia):_____________________________________________________________________________________ 
Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] 
 
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ……………………………………….……………………DNI:……………………… 
 
Especialidad del validador:……………………………………………………………………………………………………………  
 








1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto 
teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para 
representar al componente o dimensión 
específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el 
enunciado del ítem, es conciso, exacto y 
directo 
 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando 
los ítems planteados son suficientes para 





Tabla de interpretación del coeficiente de correlación de spearman 
 
El coeficiente r de Spearman puede variar de -1.00 a + 1.00 
De -0.91 a -1  correlación muy alta 
De -0.71 a -0.90  correlación alta 
De -0.41 a -0.70  correlación moderada 
De -0.21 a -0.40  correlación baja 
De 0 a -0.20  correlación prácticamente nula 
De 0 a 0.20  correlación prácticamente nula 
De + 0.21 a 0.40  correlación baja 
De + 0.41 a 0.70  correlación moderada 
De + 0.71 a 0.90  correlación alta 
De + 0.91 a 1  correlación muy alta 
 
Fuente: Bisquerra (2004), Metodología de la Investigación 





Base de datos 
 
p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 p12 p13 p14 p15 p16 p17 p18 p19 p20 p21 p22 p23 p24 p25 p26 p27 p28 p29 p30 p31 p32 p33 p34 p35 p36 p37 p38 p39 p40 p41 p42 p43 p44 p45 p46 p47 p48 p49 p50
1 3 3 5 3 5 5 3 5 5 5 2 3 3 3 1 5 2 1 3 2 4 3 2 2 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 2 2 2 3 2 3 1 3 2 3 2 2 1 3 1 2
2 4 4 1 2 3 4 3 4 2 1 3 5 3 3 5 3 5 5 4 2 3 3 1 3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 3 4 2 2 3 2 3 5 2 2 3 3 4 3 1 2 2
3 3 3 3 2 3 3 1 2 3 3 3 2 3 3 3 3 1 1 2 3 4 2 2 4 2 1 1 1 3 4 3 3 3 3 5 2 3 3 5 3 2 5 5 5 5 5 5 5 5 1
4 3 4 3 3 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 3 1 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 4 3 5 4 5 5 3 3 5 2 1 1 2 1 2 3 2 3
5 3 4 1 3 3 4 2 2 3 2 3 2 3 3 3 3 1 2 4 4 2 4 3 2 3 2 2 2 3 4 3 3 2 2 4 2 5 4 5 5 1 3 2 4 5 4 5 3 4 3
6 4 4 3 3 3 5 2 3 3 5 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 4 2 2 3 2 4 3 3 2 4 4 3 1 2 1 1 1 2 2 3 3 3 3 3 4 2 2 1 1 3
7 2 2 3 4 3 5 4 5 5 3 3 2 3 3 3 3 1 2 2 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2 1 2 1 2 5 3 3 2 1 2 3 2 2 4 2
8 3 2 5 2 2 4 2 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 2 1 4 2 2 3 2 4 3 3 2 2 3 2 2 3 4 2 3 4 1 2 2 2 1 2 2 3 3 3 1 3
9 4 4 2 1 2 1 1 1 2 2 3 3 3 2 3 3 1 1 1 3 4 2 2 4 3 2 4 4 4 4 4 4 3 3 2 4 3 5 5 5 1 3 5 5 3 5 5 3 5 2
10 3 4 1 2 2 2 1 2 1 2 5 5 5 5 5 5 5 5 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 3 3 4 1 1 2 1 1 1 1 3 3 5 5 5 5 3 5 4 4 3
11 3 4 1 2 3 4 2 3 4 1 2 1 1 2 1 2 3 3 3 1 1 2 4 2 3 3 4 4 3 4 3 4 5 5 5 5 5 4 5 2 5 4 4 5 4 5 5 3 5 4
12 3 3 3 3 3 2 4 3 5 5 5 5 3 3 4 3 2 3 3 2 2 3 2 4 2 2 4 4 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 1 2 2 3
13 3 4 1 1 1 2 1 1 1 1 3 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 4 3 2 2 2 3 4 3 4 5 5 5 5 5 3 5 4 5 3 2 4 2 3 3 2 2 3
14 3 2 5 5 5 5 5 5 4 5 2 1 3 2 1 4 2 4 3 2 2 3 3 4 2 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 2 3 2 1 3 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5
15 3 3 1 3 3 2 3 2 3 3 3 2 2 2 3 1 3 2 2 4 2 2 2 4 2 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 2 2 2 3 2 2 1 2 2 2 2 2 1 1
16 2 3 3 5 5 5 5 5 3 5 4 5 5 4 5 4 3 4 3 3 2 3 2 4 2 4 3 3 4 3 4 4 2 3 1 2 3 3 3 3 2 3 5 2 3 3 2 3 2 5
17 3 4 3 3 3 3 2 3 2 1 3 2 4 3 2 3 2 2 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 3 2 3 2 2 3 2 2 2 3 3 4 3 3 4 2 2 3 2
18 4 3 1 3 3 4 3 2 2 2 3 2 3 5 4 5 4 5 3 3 2 3 3 4 3 2 4 4 4 4 4 4 3 3 2 2 2 3 2 1 3 3 3 2 3 3 2 2 2 3
19 3 3 3 2 3 1 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 4 4 3 3 3 4 5 4 4 3 4 5 5 3 2 1 3 2 1 4 2 2 3 2
20 3 3 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 1 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 4 2 2 3 4 2 3 4 1 3 4 3 3 1 3 4 2 2 4 3
21 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 1 1 2 1 2 2 3 2 3 2 4 3 2 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 5 3 2 2 5 3 2 3 4 4 3 2 2 2 3 3 2
22 3 4 3 5 4 4 3 4 5 5 3 3 3 5 4 5 2 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 2 4 3 3 1 1 2 1 1 1 1 2 4 3 4 3 1 1 2 4 2 3
23 3 4 1 2 3 4 2 3 4 1 3 2 2 3 4 3 3 1 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 5 4 2 4 5 5 2 3 4 2 3 3 1 4 3 3 3
24 4 4 3 4 5 3 2 2 5 3 2 1 3 2 3 2 2 4 4 3 3 4 3 4 3 2 3 3 4 4 3 3 3 3 2 4 3 3 1 5 3 4 3 2 3 1 4 4 4 1
25 4 3 2 1 1 2 1 1 1 1 2 2 3 2 3 1 3 3 3 4 3 3 4 3 4 3 4 4 2 3 3 3 1 3 1 1 1 2 1 2 3 5 3 5 3 2 3 3 4 3
26 3 4 5 4 5 4 2 4 5 5 2 3 4 2 3 3 2 1 3 4 3 2 2 1 4 4 3 3 4 4 3 4 5 4 5 5 5 5 5 5 2 2 2 1 2 2 3 4 2 3
27 3 1 1 3 3 2 4 3 3 1 5 5 3 5 4 5 5 3 4 3 4 2 3 4 3 4 3 3 3 4 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 5 5 5 3 5 4 4 3 3
28 3 4 5 1 3 1 1 1 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 3 2 3 2 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 3 3 2 4 2 5 5 3 3 3 2 3 2 3 4 3 3 2
29 3 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 2 3 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 4 4 5 5 2 5 3 2 3 1 2 1 2 3 3 3 5
30 3 4 1 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 2 2 4 3 3 3 3 4 2 2 3 3 4 3 4 3 2 3 5 4 4 5 5 5 2 1 1 1 1 1 4 3 3 3
31 3 3 3 3 3 2 4 2 5 5 3 2 3 5 4 5 5 5 3 2 4 3 2 2 4 3 3 3 3 4 4 4 2 3 2 2 3 2 2 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 2
32 4 4 5 2 4 4 5 5 2 5 3 2 3 3 3 3 2 5 4 2 3 3 1 3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 3 4 2 2 4 2 3 5 5 3 5 5 5 4 3 4 1
33 3 3 1 2 3 5 4 4 5 5 5 5 5 3 4 5 2 3 2 3 4 2 2 4 2 1 1 1 3 4 3 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 4 3 4 2 1 4 3 2 3
34 3 4 2 2 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 1 5 2 2 3 2 3 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 1 3 3 3 1 2 3 3 3 4 4 3
35 3 4 3 3 3 4 2 2 4 2 3 3 5 3 5 3 5 5 4 4 2 4 3 2 3 2 2 2 3 4 3 3 2 5 5 2 5 2 5 2 3 2 2 2 3 2 3 3 3 2
36 4 4 2 3 2 3 3 3 4 3 3 2 3 2 4 3 2 1 3 3 4 2 2 3 2 4 3 3 2 4 4 3 3 1 2 2 1 3 2 5 3 4 2 2 3 2 3 4 3 2
37 2 2 3 3 3 3 2 3 2 1 3 2 3 2 2 1 3 1 2 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3 5 5 5 5 4 5 5 2 3 5 2 3 3 5 4 4 4 3
38 3 2 2 2 5 5 2 5 2 5 2 2 3 3 4 3 1 2 2 1 4 2 2 3 2 4 3 3 2 2 3 2 3 3 4 3 2 3 1 3 3 5 4 5 5 3 2 3 2 3
39 4 4 1 3 1 2 2 1 3 2 5 5 5 5 5 5 5 5 1 3 4 2 2 4 3 2 4 4 4 4 4 4 3 2 3 3 3 3 3 3 2 4 2 5 4 5 4 3 3 3
40 3 4 5 5 5 5 5 4 5 5 2 1 1 2 1 2 3 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 3 3 4 2 3 1 2 3 3 3 3 2 1 1 1 2 2 3 3 3 4
41 3 4 1 3 3 4 3 2 3 1 3 2 4 5 4 5 3 4 3 1 1 2 4 2 3 3 4 4 3 4 3 4 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 1 2 1 2 4 3 3 2
42 3 3 1 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 2 1 1 3 2 2 3 2 4 2 2 4 4 3 3 2 3 3 3 4 2 3 3 1 3 3 4 2 3 4 1 4 4 3 1
43 3 4 3 2 3 1 2 3 3 3 3 2 1 2 3 2 2 4 2 2 2 3 2 4 3 2 2 2 3 4 3 4 3 3 4 2 3 3 3 5 3 2 4 3 5 5 3 2 3 2
44 3 2 3 3 3 2 2 2 3 2 2 1 2 2 3 3 3 1 3 2 2 3 3 4 2 3 3 3 4 4 4 3 2 5 4 5 5 4 5 4 1 2 1 1 1 1 2 3 2 2
45 3 3 1 3 3 4 2 3 3 1 3 5 5 3 5 5 3 5 2 4 2 2 2 4 2 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 1 3 3 2 5 5 5 5 4 5 4 4 4 3
Condiciones laborales
BASE DE DATOS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 




46 2 3 1 3 3 4 2 3 3 3 5 5 5 5 3 5 4 4 3 3 2 3 2 4 2 4 3 3 4 3 4 4 2 3 5 2 4 4 5 3 3 2 3 2 3 3 3 3 4 1
47 3 4 3 2 5 4 5 5 4 5 4 4 5 4 5 5 3 5 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 3 2 2 2 2 1 2 2 5 5 5 5 5 3 5 4 3 4 5
48 4 3 1 3 3 3 3 1 3 3 2 2 2 2 3 1 2 2 3 3 2 3 3 4 3 2 4 4 4 4 4 4 4 2 3 2 3 2 2 2 3 3 2 3 2 1 3 2 3 3
49 3 3 2 2 3 5 2 4 4 5 3 2 4 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 4 4 3 3 3 4 2 3 3 2 3 2 2 3 3 4 3 2 2 2 4 3 4 5
50 3 3 2 2 2 2 2 1 2 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 2 3 5 5 4 2 2 5 3 3 1 2 3 3 3 4 4 3 3
51 3 3 3 4 2 3 2 3 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 1 2 1 3 2 2 1 2 2 1 4 4 4 3 2 2 5 2 2 1 3 2 3 2 2 3 2 2 4 3 3 3
52 3 4 3 2 3 3 2 3 2 2 3 5 2 3 3 2 3 2 5 3 3 2 3 2 4 3 3 2 5 4 3 3 2 3 5 2 2 1 5 3 4 3 3 3 4 3 3 4 4 2
53 3 4 3 3 5 5 4 2 2 5 3 3 3 3 2 3 2 2 2 5 3 4 1 2 3 4 2 1 3 3 3 3 3 3 4 2 3 3 1 5 4 3 3 3 3 4 4 3 3 2
54 4 4 2 2 2 5 2 2 1 3 2 2 3 2 2 2 5 5 5 4 5 5 5 5 5 1 5 5 5 4 3 3 4 3 5 5 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3
55 4 3 3 2 3 5 2 2 1 5 3 2 2 3 2 3 2 3 2 4 3 2 3 4 2 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 1 1 2 2 5 2 3 3 4 3 4 3 3 4 5
56 3 4 1 3 3 4 2 3 3 1 5 5 3 5 5 4 5 5 5 2 2 5 5 5 5 2 5 5 5 4 3 4 2 2 2 1 4 2 3 2 3 3 3 3 4 4 3 4 2 2
57 3 1 3 4 3 5 5 3 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 3 2 3 4 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 3 2 3 4 4 3 4
58 3 4 2 2 2 3 1 1 2 2 5 4 5 5 2 2 2 1 1 5 3 2 1 2 3 2 3 1 1 3 4 4 3 3 2 2 2 3 2 2 1 1 1 3 4 3 4 3 3 1
59 3 4 5 2 2 2 1 4 2 3 2 1 1 2 2 3 1 2 2 2 2 1 1 2 1 3 3 1 1 3 3 3 4 3 5 4 3 3 2 3 2 2 2 3 3 3 3 3 4 4
60 3 4 3 2 3 2 2 3 2 3 3 5 5 4 5 4 5 2 2 4 3 5 5 5 5 3 5 5 5 3 4 3 5 2 5 4 4 5 5 3 2 2 2 3 4 3 3 2 3 4
61 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 3 3 2 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 3 3 5 3 4 4 4 5 3 5 2 4 3 5 3 4 3 3 2 4 4 3 3 2 3
62 4 4 3 4 3 5 4 3 3 2 3 5 3 3 5 5 5 4 5 2 2 5 5 5 5 2 5 5 5 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3 5 5 5
63 3 3 2 5 2 5 4 4 5 5 3 2 4 3 2 2 2 2 4 2 3 2 3 2 2 3 3 2 5 4 3 3 3 3 5 2 2 3 2 3 4 3 3 2 2 3 2 3 2 2
64 3 4 2 5 3 5 2 4 3 5 3 2 3 2 2 2 2 1 1 2 3 2 3 2 2 3 3 2 1 3 3 3 2 3 4 2 2 3 1 5 2 4 4 4 4 4 4 3 3 2
65 3 4 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 3 1 2 3 1 3 2 5 3 2 1 3 3 4 3 1 3 4 3 3 2 2 2 2 2 2 5 2 2 2 2 3 3 3 4 2 1 2
66 4 4 3 3 3 5 2 2 3 2 3 2 3 3 2 3 2 2 1 5 3 2 1 2 3 2 3 1 3 4 4 3 1 1 3 2 1 1 1 5 3 4 4 3 4 3 4 3 5 5
67 2 2 3 2 3 4 2 2 3 1 5 5 5 5 2 2 2 2 3 2 3 2 4 2 2 3 3 2 4 3 2 3 5 5 5 5 5 4 5 2 2 4 4 3 3 2 3 3 3 4
68 3 2 2 2 2 2 2 2 2 5 2 2 4 3 3 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 3 2 3 2 4 2 3 3 2 5 2 2 2 3 4 3 4 3 5 5
69 4 4 5 1 1 3 2 1 1 1 5 5 5 5 1 3 3 3 2 2 3 2 3 2 2 3 3 3 3 4 4 4 2 2 5 2 1 2 3 3 3 3 3 4 4 4 3 2 3 2
70 3 4 5 5 5 5 5 5 4 5 2 1 1 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 4 3 2 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 1 2
71 3 4 1 3 2 4 2 3 3 2 5 5 3 3 1 2 2 1 1 2 1 2 2 2 1 2 2 2 4 4 3 4 3 2 2 3 2 3 3 4 4 3 3 4 3 4 4 2 1 2
72 3 3 1 2 2 5 2 1 2 3 3 3 2 3 1 2 5 5 5 2 5 4 5 5 5 1 5 5 3 3 2 3 3 2 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 2 5 5
73 3 4 1 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 2 2 3 1 2 2 3 3 4 3 2 2 3 3 2 3 4 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 3 2
74 3 2 3 3 2 2 3 2 3 3 4 4 4 3 2 4 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 1 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 2 5 5
75 3 3 3 3 2 3 4 4 3 3 3 4 3 3 2 1 3 1 1 2 1 1 2 2 1 2 1 1 1 4 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4 5 5 5 5 3 4 2 3 3 2
76 2 3 2 3 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 3 2 4 3 5 4 5 5 5 5 5 1 5 5 5 3 4 4 4 3 3 4 3 4 3 3 2 2 1 4 4 4 3 2 3 2
77 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 1 2 3 1 3 5 3 4 1 2 3 3 3 1 3 4 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 5 4 3 3 2 1 3
78 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 2 2 5 5 5 5 1 5 5 5 4 4 4 3 2 3 3 3 3 3 4 4 2 1 3 3 3 3 3 1 2
79 3 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 4 1 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3 3 4 4 3 4 3 4 4 2 2 1 5 5 5 4 3 3 4 4 2
80 3 3 1 1 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 2 2 2 1 1 2 3 2 3 2 2 3 3 2 1 3 4 2 4 2 3 3 4 3 1 4 3 2 4 2 4 3 3 4 5 5
81 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 4 4 3 1 2 3 1 1 2 2 1 2 2 1 3 1 2 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 4 3 2
82 3 4 3 4 3 4 3 4 4 2 2 4 3 3 5 4 5 2 2 2 2 5 5 5 5 4 5 5 3 4 3 3 4 2 2 2 3 3 3 2 3 5 5 4 4 2 4 3 5 5
83 3 4 3 4 2 3 3 4 3 1 4 3 3 3 1 3 2 2 2 3 3 2 3 2 4 3 3 2 3 3 3 3 4 3 4 4 4 3 4 4 3 2 1 3 3 4 2 2 5 5
84 4 4 3 4 3 3 4 4 4 3 4 4 3 3 2 4 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 4 3 3 3 3 3 4 3 2 2 3 1 3 1 2 3 3 2 2 3 2
85 4 3 3 4 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 1 1 3 1 1 2 1 1 1 2 1 3 1 1 1 3 3 3 4 3 4 4 4 2 4 3 3 1 2 2 1 4 2 2 2 2
86 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 2 3 3 2 1 5 3 3 1 2 3 2 3 1 3 4 3 4 4 2 3 3 4 4 2 3 5 5 5 1 3 4 2 2 2 2
87 3 1 4 3 3 3 4 3 2 2 3 4 3 2 3 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 5 5 5 4 3 2 3 4 3 4 3 4 3 4 2 3 2 3 2 2 2 3 1 2
88 3 4 4 4 3 4 4 4 2 4 3 3 4 4 1 3 3 1 3 2 1 2 2 2 1 2 2 2 1 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 5 3 4 3 1 1 2 4 5 5
89 3 4 3 4 2 3 3 4 4 2 3 3 3 3 2 3 5 5 4 4 3 5 5 5 5 3 5 5 5 3 3 3 4 1 3 3 2 3 3 3 2 1 1 3 2 2 3 2 5 5
90 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 1 1 4 2 2 5 3 4 1 2 3 4 2 1 3 3 4 3 3 2 3 1 3 3 3 3 2 2 4 2 2 2 3 2 2 2
91 3 3 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 5 5 5 4 5 2 2 5 5 5 5 1 5 5 5 4 4 4 2 4 2 3 3 5 3 5 3 3 1 3 2 2 3 3 3 2
92 4 4 4 4 1 3 3 2 3 3 3 2 3 2 1 1 1 2 2 5 3 2 1 2 3 2 3 1 3 2 3 2 3 4 3 3 2 3 2 4 5 3 5 2 4 2 2 2 5 5
93 3 3 2 3 2 3 1 3 3 3 3 4 3 3 5 4 5 3 2 4 5 5 5 5 5 1 5 5 5 4 3 3 3 2 1 3 2 3 2 2 5 4 4 3 3 2 3 2 2 2
94 3 4 2 2 4 2 3 3 5 3 5 3 5 5 4 4 2 4 3 2 3 2 3 4 2 3 2 2 3 3 3 3 5 2 5 2 2 3 3 4 5 3 5 4 3 4 4 4 5 5







P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27
1 4 3 4 3 3 3 5 2 3 5 3 2 3 3 3 3 4 3 3 4 2 2 3 2 4 3 3
2 2 3 2 3 4 3 5 4 5 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 3 2 2 2
3 2 2 3 5 2 2 4 2 5 5 5 5 5 5 5 1 3 2 1 4 2 2 3 2 4 3 3
4 4 3 4 2 1 2 1 1 1 2 3 3 3 2 3 3 3 1 3 4 2 2 4 3 2 4 4
5 4 4 3 1 2 2 2 1 2 2 5 5 5 5 5 4 4 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2
6 4 3 4 1 2 3 4 2 3 1 2 1 1 2 1 3 4 3 1 1 2 4 2 3 3 4 4
7 3 3 3 3 3 3 2 4 3 5 5 5 3 3 4 2 3 3 2 2 3 2 4 2 2 4 4
8 4 3 4 1 1 1 2 1 1 1 3 2 3 3 3 2 3 2 2 2 3 2 4 3 2 2 2
9 2 3 3 5 5 5 5 5 5 5 2 1 3 2 1 4 3 3 2 2 3 3 4 2 3 3 3
10 3 3 3 1 3 3 2 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 4 2 2 2 4 2 4 3 3
11 3 2 3 3 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 3 4 3 3 2 3 2 4 2 4 3 3
12 4 4 3 3 3 3 3 2 3 1 3 2 4 3 2 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
13 3 4 4 1 3 3 4 3 2 2 3 2 3 5 4 4 2 3 2 2 2 2 1 1 2 1 3
14 3 3 4 3 2 3 1 2 3 3 3 2 3 3 3 3 5 3 5 3 2 3 2 5 3 3 2
15 3 1 1 2 2 3 2 2 3 2 2 2 3 2 3 3 3 1 2 2 3 2 2 2 5 3 4
16 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 1 1 2 1 2 3 5 2 3 2 2 5 5 5 4 5 5
17 4 3 4 3 5 4 4 3 4 5 3 3 3 5 4 3 1 1 1 2 3 2 3 2 4 3 2
18 4 3 4 1 2 3 4 2 3 1 3 2 2 3 4 3 5 5 5 5 4 5 5 5 2 2 5
19 4 3 4 3 4 5 3 2 2 3 2 1 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2
20 3 3 4 2 1 1 2 1 1 1 2 2 3 2 3 2 1 3 2 2 2 2 1 1 5 3 2
21 4 4 4 5 4 5 4 2 4 5 2 3 4 2 3 4 1 2 3 2 3 1 2 2 2 2 1
22 1 4 3 1 3 3 2 4 3 1 5 5 3 5 4 2 4 3 3 5 4 5 2 2 4 3 5
23 4 4 4 5 1 3 1 1 1 1 2 2 2 2 1 3 5 2 1 2 2 2 3 2 2 3 2
24 4 3 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 3 3 3 5 5 5 5 5 4 5 2 2 5
25 4 3 3 1 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 1 1 2 2 2 2 4 2 3 2
26 3 4 4 3 3 3 2 4 2 5 3 2 3 5 4 4 1 3 2 2 2 2 1 1 2 3 2
27 4 4 4 5 2 4 4 5 5 5 3 2 3 3 3 2 3 1 2 2 3 1 3 2 5 3 2
28 3 2 3 1 2 3 5 4 4 5 5 5 5 3 4 3 3 2 2 2 3 2 2 1 5 3 2
29 4 3 4 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 1 2 3 1 2 2 2 2 2 3 2 3 2
30 4 3 3 3 3 3 4 2 2 2 3 3 5 3 5 3 5 4 5 3 5 5 4 5 5 5 5
31 4 3 4 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 4 3 3 1 1 1 3 3 3 2 2 3 2
32 2 3 2 3 3 3 3 2 3 1 3 2 3 2 2 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
33 2 2 3 2 2 5 5 2 5 5 2 2 3 3 4 1 2 3 3 1 2 2 1 1 2 1 2
34 4 3 4 1 3 1 2 2 1 2 5 5 5 5 5 3 3 2 3 1 2 5 5 5 2 5 4
35 4 4 3 5 5 5 5 5 4 5 2 1 1 2 1 4 3 2 2 2 3 1 2 2 3 3 4
36 4 3 4 1 3 3 4 3 2 1 3 2 4 5 4 3 4 2 4 2 4 1 2 2 2 1 2
37 3 3 3 1 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 2 2 1 3 2 2 1 3 1 1 2 1 1
38 4 3 4 3 2 3 1 2 3 3 3 2 1 2 3 2 4 3 4 3 2 4 3 5 4 5 5
39 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 1 2 2 3 4 3 2 2 1 2 3 1 3 5 3 4
40 3 3 3 1 3 3 4 2 3 1 3 5 5 3 5 3 5 4 5 5 5 5 5 5 2 2 5
41 3 2 3 1 3 3 4 2 3 3 5 5 5 5 3 3 3 2 2 1 2 2 3 2 2 3 2
42 4 4 3 3 2 5 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 1 3 2 2 2 2 1 1 2 3 2
43 3 4 4 1 3 3 3 3 1 3 2 2 2 2 3 4 2 3 2 1 2 3 1 1 2 2 1
44 3 3 4 2 2 3 5 2 4 5 3 2 4 2 3 3 5 2 3 5 4 5 2 2 2 2 5
45 3 1 1 2 2 2 2 2 1 2 5 5 5 5 5 3 3 3 1 1 3 2 2 2 3 3 2
46 3 3 3 3 4 2 3 2 3 2 2 1 2 2 1 3 2 2 4 2 4 1 2 2 2 2 2
47 4 3 4 3 2 3 3 2 3 2 3 5 2 3 5 3 1 3 3 1 1 3 1 1 2 1 1
48 4 3 4 3 3 5 5 4 2 5 3 3 3 3 3 3 3 2 1 2 3 3 2 1 5 3 3
49 4 3 4 2 2 2 5 2 2 3 2 2 3 2 3 3 5 5 3 3 5 5 5 5 4 5 5
50 3 3 4 3 2 3 5 2 2 5 3 2 2 3 2 2 1 2 2 1 3 3 1 3 2 1 2
BASE DE DATOS DE LA VARIABLE SATISFACCIÓN LABORAL 







51 4 4 4 1 3 3 4 2 3 1 5 5 3 5 3 4 5 2 3 2 3 5 5 4 4 3 5
52 1 4 3 3 4 3 5 5 3 2 3 2 3 2 4 2 3 2 2 1 1 4 2 2 5 3 4
53 4 4 4 2 2 2 3 1 1 2 5 4 5 5 4 3 5 5 5 5 5 5 4 5 2 2 5
54 4 3 4 5 2 2 2 1 4 3 2 1 1 2 1 3 3 2 5 1 1 1 2 2 5 3 2
55 4 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 5 5 4 5 3 5 2 3 5 4 5 3 2 4 5 5
56 3 4 4 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 2 4 4 5 2 2 1 1 3 3 2 4 3 2
57 4 4 4 3 4 3 5 4 3 2 3 5 3 3 5 2 3 5 5 4 5 5 5 5 2 2 5
58 3 2 3 2 5 2 5 4 4 5 3 2 4 3 2 3 3 2 1 1 2 2 3 3 2 3 2
59 4 3 4 2 5 3 5 2 4 5 3 2 3 2 3 2 1 3 1 1 2 2 3 1 2 3 2
60 4 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 2 3 1 3 3 3 1 2 2 3 2 2 2 2 3 2
61 4 3 4 3 3 3 5 2 2 2 3 2 3 3 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
62 2 3 2 3 2 3 4 2 2 1 5 5 5 5 5 3 2 3 2 1 3 2 1 1 2 2 2
63 2 2 3 2 2 2 2 2 2 5 2 2 4 3 3 1 5 3 4 3 2 4 2 5 2 4 5
64 4 3 4 5 1 1 3 2 1 1 5 5 5 5 5 3 2 1 1 2 3 2 3 2 2 3 2
65 4 4 3 5 5 5 5 5 5 5 2 1 1 2 1 4 2 2 4 2 4 1 2 2 2 2 2
66 4 3 4 1 3 2 4 2 3 2 5 5 3 3 4 3 3 3 1 2 1 3 1 2 2 1 1
67 3 3 3 1 2 2 5 2 1 3 3 3 2 3 3 2 5 3 5 3 4 3 4 5 5 3 4
68 4 3 4 1 3 2 3 3 2 3 3 2 3 2 2 2 5 4 4 3 3 4 3 5 4 4 5
69 2 3 3 2 2 3 2 3 3 4 4 4 3 4 4 4 5 3 5 5 5 4 5 5 4 3 5
70 3 3 3 2 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 1 2 2 1 2 3 1 1 2 1 1
71 3 2 3 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3
72 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
73 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 1 2 2 2 2 2 2 1 2 1 1
74 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 5 2 3 1 3 5 5 4 2 2 5
75 3 1 1 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 1 3 3 2 2 1 2 2 2 3 2 5 3 2
76 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 1 3 3 2 4 1 2 2 2 2 2
77 4 3 4 3 4 3 4 4 2 2 4 3 3 4 4 3 1 1 3 1 4 2 1 1 2 1 1
78 4 3 4 2 3 3 4 3 1 4 3 3 3 3 3 3 5 5 3 2 2 5 5 5 3 3 2
79 4 3 4 3 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 1 1 2 2 2 2 4 5 3 2
80 3 3 4 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 4 5 4 5 4 5 5 3 4 5 5
81 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 3 2 3 1 2 2 3 2 2 1 2
82 1 4 3 3 3 4 3 2 2 3 4 3 2 3 3 2 5 3 5 3 3 3 2 5 4 3 5
83 4 4 4 3 4 4 4 2 4 3 3 4 4 3 4 3 3 1 2 2 3 1 3 2 3 3 4
84 4 4 3 4 4 4 4 3 2 3 3 3 3 4 4 3 3 5 5 5 5 5 4 5 2 3 5
85 3 4 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 3 2 3 3 2 2 2 3 2 2 1 5 3 2
86 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 1 2 2 2 2 2 3 5 3 4
87 3 1 1 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 2 5 1 1 1 3 3 3 2 2 3 2
88 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 1 2 2 2 3 2
89 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 2 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5
90 4 3 4 2 3 3 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 2 2 1 2 3 1 3 2 3 3
91 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
92 3 3 4 2 2 2 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 2 3 1 2 1 3 1 2 5 5 5
93 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 4 2 1 3 3 3 2 3 5 4 5 2 2 3 2 5
94 1 4 3 3 3 4 3 2 3 4 4 4 3 3 3 3 3 2 2 1 2 2 3 2 3 3 2
95 4 4 4 3 4 4 4 2 2 2 4 3 3 4 4 3 1 2 4 2 4 1 2 2 5 3 2
